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Uvod

Engagement zaméstnancii je v posledni dobé jedno z nejvice diskutovanych témat v oblasti
managementu. Zde v Ceské republice je v porovnani napf. se Spojenymi staty americkymi
toto téma pro nés zatim v kolébce, ale s ristem globalizace a rozvojem informaci u nas sili
tendence starat se o své zaméstnance, dbat na jejich potieby, podporovat rozvoj
leadershipu a vénovat nemalé finan¢ni i nefinan¢ni prostiedky k udrzeni jejich talentu.
Proto jsem se rozhodl zaméfit téma mé bakalaiské prace pravé na tuto oblast. Hlavnim
cilem této bakalaiské prace je poskytnout uceleny piehled o tom, co se skryva pod
spojenim Employee Engagement, tedy Angazovanost zaméstnanctli, co se tyce historie a
vyznamu tohoto pojmu a nasledné skrze dotaznikové Setfeni zjistit iroven angazovanosti
studentl napfi¢ rocniky Vysoké Skoly ekonomické v Praze. Cilem bude potvrdit
¢i vyvratit hypotézu, Zze studenti muzského pohlavi jsou na Vysoké Skole ekonomické
v Praze vice angazovani nez Zeny. Jedna se tedy o kombinaci primarniho 1 sekundarniho
vyzkumu, kde budu Cerpat prevazné z internetovych zdroji a z ptedeslych zkuSenosti,
kterych jsem nabyl v mém zaméstnani ve spoletnosti Dale Carnegie Training Ceské

republika, jejiz cilem je globaln€ pfispivat k angazovanosti zaméstnanct.

Ma bakalarskd prace se bude sklddat z 5 hlavnich kapitol - teoretické vymezeni pojmu
Employee Engagement, metodika vlastniho vyzkumu na téma AngaZovanost studentti VSE
v jejich zaméstndnich, pfedstaveni vysledki vyzkumu, analyza moznych piistupt
ke zvySeni angazovanosti a na zaver shrnuti a doporuceni pro zaméstnavatele, jak pecovat

0 své zaméstnance.

V prvni kapitole Teoretické vymezeni bych rad predstavil pojem Engagement zaméstnancti
a zminil, kdy a kdo tento pojem poprvé definoval a jak se postupné stava nepostradatelnym
aspektem k udrzeni talentd ve firmé. Také rozeberu, do jaké miry je angazovanost lidi
v podniku dulezitd a jak vazné dopady mulze mit skutenost, ze se zaméstnavatel
nedostatecné stard o své zaméstnance. Cilem bude také urcit tzv. ,,Engagement drivers®
neboli faktory, které ovliviiuji Groven angaZovanosti zaméstnancii a nasledné popsat
typicky angazované¢ho zaméstnance. V neposledni fadé¢ zminim metody urovani miry

Engagementu ve firmé.

Druhé kapitola bude zaméfena na vlastni vyzkum, kde si ur¢im cil vyzkumu a vzorek

respondentll. Poté predstavim konkrétni otdzky, na které se budu dotdzanych ptat



a vysvétlim, pro¢ nam pravé tyto otazky ur¢i uroven Engagementu zaméstnanct.
V nasledujici kapitole statisticky zpracuji vyzkum dle dotaznikového Setfeni pomoci grafti
a zanalyzuji vystup a ziskané poznatky. Na zdklad€ vysledkl z vyzkumu ur¢im, jak moc
jsou studenti VSE angaZzovani v jejich zamé&stnanich. V &tvrté &asti bych rad zmapoval
mozné piistupy, jak zvySovat Engagement ve firmé, a to na zakladé zkuSenosti, kterych
jsem nabyl pfi praci ve spolecnosti Dale Carnegie Training a konzultaci s profesiondlem
z oboru Bc. Martinem Masilkem, MBA, CISA, CGEIT, ISMS LA. Zavérecna kapitola
bude obsahovat doporuceni pro zaméstnavatele, kde shrnu, pro¢ a jak je dilezité o své

zaméstnance pecovat.



1 Teoretické vymezeni pojmu ,,Employee
Engagement*

1.1 Definice Engagementu zaméstnanci

Samotné slovo ,,Engagement™ ma v anglickém jazyce vice vyznamti, nejcastéji se pouziva
jako zavazek ¢i zasnoubeni dvou partnerti. Pravé podstata zasnoubeni se odrazi
i ve vyznamu slovniho spojeni, kterému se budu vénovat v této praci, a to je tzv.
,Employee Engagement“. Do CeStiny bychom toto slovni spojeni ptelozili jako jakasi
angazovanost, zavazek zaméstnanct viici jejich zaméstnavateli. Existuje fada definic, které
tento pojem vysvétluji a vétSina z nich se shoduje v tom, ze se jedna o miru emociondlniho
a intelektudlniho zapojeni ¢i zavazku zaméstnance vi¢i cilim a hodnotdm
jejich zaméstnavatele. ,,.David Macleod, feditel skupiny Employee Engagement Task
Force, ktery se jiz dlouhodob¢ timto tématem zabyva, urcil angazovanost zaméstnanct
jako schopnost firmy vytvaret pro své zaméstnance takové podminky, pfi kterych mohou
zaméstnanci nabidnout maximalni vyuziti svych schopnosti a potencialu.' Mtzeme tedy
fici, ze ,,je to vaSen a zdvazek zaméstnanct vici organizaci a jejich chut’ doséhnout cild,
které ma nastavené, a to tim, ze udélaji o néco malo vic, nez se od nich vyzaduje. Jsou zde

01 N7 ;o ’ Y v . )
dilezité emoce, chovani a vztahy, které spojuji zaméstnance s organizaci.*

1.2 Historie pojmu Engagement zaméstnanci

KdyZz se ponofime zpét do historie Engagementu zaméstnancl, je zajimavé zjistit,
ze pocatky jakési formy emocionalniho zavazku lidi vici jejich vidci sahaji uz daleko
historie lidstva. Napfiklad jasnou formu Engagementu muizeme spatfit jiz ve starovéku
pted cca 2300 lety v dobé dobyvatele Alexandra Velikého, kterému se podatilo dobyt
nezndma Uzemi se svou armddou na nékolika kontinentech. Jak to tento vojevidce
dokazal? Jak dokazal zburcovat tak velké mnozstvi lidi a namotivovat armadu,

aby se bezhlav¢ vrhala proti nepfiteli? Takovéto uméni spociva v piistupu viiddce (v naSem

! Engage For Success. What is employee engagement? [online]. 2015. [cit. 2015-01-10]. Dostupné z:
http://www.engageforsuccess.org/about/what-is-employee-engagement/

? Tom O'Byrne. History of employee engagement — from satisfaction to sustainability. In: Hrzone.com [online].
November 8, 2013. [cit. 2014-01-11]. Dostupné z: http://www.hrzone.com/feature/people/history-employee-engagement-
satisfaction-sustainability/141048



pfipad¢ zaméstnavatele) vici jeho podiizenym. Dokazal to pfedev§im tim, Ze byl
ptikladem pro své vojéky, Ze travil mnoho €asu mezi nimi, naslouchal jejich potfebam
a stiznostem, pravidelné vyplacel Zold a snazil se byt jednim z nich. Alexandr Veliky neni
jedingym piikladem, kterému se povedlo mezi jeho podfizenymi vytvorit takové
psychologické pouto, pomoci n¢hoz ziskal tak velky uspéch. Takovychto vidcti bylo
v historii nescetné moc. Urcitou paralelu mizeme vidét ve vSech typti organizaci. Ty totiz
vytvareji lidé, ktefi v nich pracuji a dba-li zaméstnavatel na potfeby svych zaméstnanct,
vytvaii-li jim dostatené vhodné prostiedi pro jejich praci a dokéze-li spojit jistou vizi
s psychologickym zavazkem, stejn¢ jako to udélal Alexandr Veliky, dosdhne pak velkého

, v 3
uspéchu.

Nyni jiz k samotnému Employee Engagementu. Prvni zminka o tomto slovnim spojeni
pochéazi z roku 1990, kdy IES, Institute of Employement Studies, publikoval dokument
snazvem ,From People to Profits, the HR link to the service-profit chain,*
ktery se zabyval tim, jak dokéze chovani a pfistup zaméstnance zvysit procento stalych
zakaznikd a prodejni vysledky. Nelze ale konstatovat, ze by se o tomto tématu v minulosti

nemluvilo. Svét ho znal, ale v trochu jiné formé.

Z historického hlediska byl zejména v USA v 70. a 80. letech kladen diraz hlavné
na spokojenost zaméstnance. Je tfeba ale zddraznit, Ze spokojenost neni to samé jako
angazovanost. I kdyZ spokojeny zaméstnanec bude pravidelné¢ dochédzet do zaméstnani,
odvadét svoji praci svédomité a na nic si nesté¢Zovat, zdaleka to neznamend, Ze je
»engaged. Pfi prvni prilezitosti vyssiho vydélku totiz mize z podniku odejit nezavisle

na tom, jak byl spokojen.”

Navic se tento pristup snahy o spokojenost zaméstnance zaméioval pravé na zaméstnance
a ne prili§ na uspech celého podniku. Poté se s postupem ¢asu zacalo mluvit o tzv. zdvazku
vici zaméstnavateli, kdy byla v podstaté zaméstnanci poskytnuta prace, castokrat
1 dozivotni, a ten si poté mohl uzivat pohodové penze. Cely tento koncept se jiz blizil
k naSemu Engagementu. V soucasnosti s takovym riistem globalizace a vEtsi provazanosti

svéta, kdy jsme se od vyroby vice posunuli k sluzbdm, se obrovskym tempem zvysSuje

? Understanding Employee Engagement — Definition and its Origin. Managementstudyguide.com [online]. [vid. 2015-01-
14]. Dostupné z: http://www.managementstudyguide.com/understanding-employee-engagement.htm

4 Kevin Kruse. What Is Employee Engagement. In: Forbes.com [online]. June 22, 2012 [cit. 2015-01-12]. Dostupné z:
http://www .forbes.com/sites/kevinkruse/2012/06/22/employee-engagement-what-and-why/
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konkurence a je kladen velky diraz na flexibilitu, schopnost rychle ménit zaméstnani.
,Navic fakt, Ze lidé mohou nalézt praci vétSinou pomérné jednoduse a ziskat tak lepsi
podminky u konkurence, pfispél k tomu, Ze si brzy zaméstnavatelé uvédomili drsnou
realitu. A ta je, ze zaprvé ztraceji penize tim, ze pfichazi o lidi, ktefi jsou pro n¢ dileziti,
tudiz se snizuje jejich konkurenceschopnost, a zadruhé to ma velky dopad na to, jak firma

komunikuje smérem ven s jejimi zakazniky a vefejnosti.’

Proto je toto téma ve svéte tak diskutované a spolecnosti, které jsou si toho védomi,
investuji velké ¢astky do svych zaméstnancii, aby zvysily jejich zavazek vuci firmé, jejich
produktivitu, jejich motivaci pro dany podnik pracovat a tim padem pfimou iimérou i Sanci
dosahnout cild, které maji napldnované. Kdyz se organizace nezajima o to, jak angazovani

se citi jeji zaméstnanci, mlze to mit fatalni nasledky.

5 Tom O'Byrne. History of employee engagement — from satisfaction to sustainability. In: Hrzone.com [online].
November 8, 2013. [cit. 2014-01-11]. Dostupné z: http://www.hrzone.com/feature/people/history-employee-engagement-
satisfaction-sustainability/141048



1.3 Zakladni typy zaméstnanci z hlediska Engagementu

Mezinarodni vyzkumny ustav Gallup, ktery se jiz od roku 1935 zabyva vykonnosti firem,
poskytuje konzultacni sluzby, analyzuje pracovni prostiedi po celém svété a mimo jiné
také provadi vyzkumy v oblasti Employee Engagementu, v roce 2013 publikoval rozsadhlou
zpravu s ndzvem ,,The State of Global Workplace,” neboli stav globadlniho pracovniho
prostiedi. Tato rozsahld publikace je vysledkem dvouletého vyzkumu, ktery probihal
v letech 2011-2012 ve 142 zemich svéta a podle jejiz zdvéri mizeme délit zaméestnance

do tif hlavnich skupin: angazovani, neangazovani a aktivné neangazovani zaméstnanci.

Graf 1: AngaZovanost zaméstnanci 2013 [%)]

AngaZovanost zaméstnancu

Angaz i 139
Aktivné ngazovani 13%

neangazovani 24%

Neangazovani 63%

Zdroj: Gallup State of the Global Workplace Report 2013, viastni zpracovani.

Prvni skupinou jsou tzv. ,,angazovani“ zamé&stnanci, ktefi se vyznacuji tim, Ze ,,pracuji
s vasni a citi velké pouto s danou organizaci. Jsou to ti, ktefi pfina$i nové inovace, Zenou
spoleénost dopredu*’. Tito zaméstnanci maji lepsi vysledky neZ ostatni, jsou ochotni udélat
extra praci, 1 kdyz to od nich neni vzdy vyZadovano a tvoii to jadro organizace. Jsou
pln€ podporuji svou ¢innosti riist organizace, jejich pracovnikl a jsou hrdi na to, co dana
organizace dé€la. V jiz zminénych 142 zemich je téchto lidi 13 %. Druhou skupinou jsou

tzv. ,,neangazovani“ zaméstnanci (63 %). Jedna se o skupinu lidi, kterym chybi motivace

6 Robyn Reilly. Five Ways to Improve Employee Engagement Now. In: Gallup.com [online]. January 7, 2014 [cit. 2015-
01-13]. Dostupné z: http://www.gallup.com/businessjournal/166667/five-ways-improve-employee-engagement.aspx
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a vétdinou udélaji to, co se po nich vyzaduje, nic vice, nic méné. Casto se nestaraji
o to, jaka je v organizaci produktivita, jak se jedna se zakaznikem nebo jaka je zde kvalita.
Cely den v praci vétSinou ,,prospi, chybi jim pro-aktivita a nechtéji vybocovat z davu.
Tito jedinci maji tendenci mit mensi produktivitu nez prvni skupina. Posledni skupinou
jsou ,aktivné neangazovani“, ktefi dle vyzkumu ustavu Gallup tvoii 24 % zaméstnancd.
Tato skupina je nejvice Skodlivd pro danou organizaci. Jedna se o opak angazovanych
zaméstnancl. Jsou v praci s ¢imkoliv nespokojeni a cCastokrat to prendsi na ostatni
neustalym stéZovanim si a pomlouvanim druhych. Samoziejmé jejich absolutni nechut’
a nezajem odhani soucasné i potencidlni zakazniky. Kdykoliv je v organizaci pfedstavena
jakakoliv inovace nebo se slavi Uspéch nékoho, kdo vynikne, je to pravé tato skupina,

ktera viechno neguje a zpochybiiuje. Je to skupina s nejnizsi produktivitou.”

Graf 2: Celkovy Engagement zaméstnancii ve 142 zemich svéta 2008 — 2012 [%]

OVERALL ENGAGEMENT AMONG
THE EMPLOYED POPULATION IN
142 COUNTRIES WORLDWIDE

ACTIVELY DISENGAGED

Zdroj: Gallup State of the Global Workplace Report 2013

Ustav Gallup proved! stejny vyzkum na téma Employee Engagement jiz v letech 2008-
2009 podle stejnych metod a jak je z grafu patrné, vysledky z let 2011-2012 dopadly 1épe.

Dtivodem tohoto mirného zlepseni miize byt pravé zvysujici se osvéta v této oblasti.

Celkové procento aktivné neangazovanych zaméstnanci se snizilo z27 % na 24 %,
pfiCemz neangazovani tvoii 63 % a u angazovanych byl zaznamenan nartst z 11 %
na 13 %. Spatnou zpravou pro nas ale miize byt, Ze se celkové procento neangazovanych
zameéstnanct rovna 87 % vsech dotazovanych, z ¢ehoz se da usoudit, Ze je naprosta vétSina

lidi ze své prace spiSe frustrovand a znechucena nez, aby dosahovala pociti radosti

7 Robyn Reilly. Five Ways to Improve Employee Engagement Now. In: Gallup.com [online]. January 7, 2014 [cit. 2015-
01-13]. Dostupné z: http://www.gallup.com/businessjournal/166667/five-ways-improve-employee-engagement.aspx
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a sebenaplnéni. Také procento aktivné neangazovanych je témét dvakrat veEtsi

nez mnozstvi angazovanych.
A v jakych zemi je nejvice a nejméné angazovanych zaméstnanct?

Tab. 1 : Poradi stati dle % angaZovanych zaméstnanci

Zemé % angaZovanych zaméstnanci (cca)
Panama 37 %
Kostarika 33 %
USA 30 %
Brazilie 27 %
Australie 24 %
Ceska republika 8 %
Turecko 7%
AzerbajdZin 5%
Chorvatsko 3%
Syrie 0 %

Zdroj: Gallup State of the Global Workplace Report 2013, viastni zpracovani.

1.4 Diilezitost Engagementu zaméstnancii v organizaci

Nyni se dostavame k tomu, jaky vyznam a dopady ma vySe Engagementu v organizaci,
a to konkrétné na vykonnostni ukazatele podniku jako je obrat, spokojenost zakazniki,
produktivita prace, rentabilita, kvalita (v mnozstvi defektnich vyrobkd ¢i sluzeb),

absentérstvi, ztraty (kradeze) a fluktuace.

Z vyzkumu tustavu Gallup je jasné, ze zde existuji zna¢né rozdily mezi hornim kvartilem
(skupina nejvice angazovanych zaméstnanctll) a dolnim kvartilem (ti nejméné angazovant).
Horni kvartil, ¢ili organizace s angazovanymi zam¢stnanci, maji o 10 % lepsi vysledky, co
se tyCe spokojenosti zakaznikill, o 22 % vEtsi rentabilitu, o 21 % vétsi produktivitu préce,
0 37 % niz8i absentérstvi, o 28 % méné kradezi, o 41 % méné vadnych vyrobki. Jeden
znedavnych vyzkumii tohoto ustavu, ktery probéhl ve 49 vefejné obchodovanych
spolecnosti mezi lety 2008-2012 také prokéazal, Ze organizace s vEétSim mnozstvim
angazovanych zaméstnanct dosahuji vétsiho Cistého zisku na akcii (EPS — Earnings per
share) a z nedavné hospodarské krize se vzpamatovali rychleji nez spolecnosti s niz§imi
procenty angazovanych zaméstnancl.. Spolecnosti s primérné 9,3 angaZovanych
zam&stnancll na jednoho aktivné neangazovaného mezi lety 2010-2011 zaznamenaly

o 147 % vyssi EPS nez jejich konkurence s niz§im Engagementem zaméstnancti. Podniky
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s pomérem 2,6:1 angazovanych vuci aktivné neangazovanych dosahly o 2 % nizsich EPS
v porovnani s konkurenci za stejny Casovy Gsek.® Vzhledem k recesi, ktera v minulych
letech nastala, tyto vysledky jen potvrzuji fakt, Ze ti zamé&stnanci, které bavi
jejich zaméstnani, véfi v hodnoty organizace, jsou schopni ¢elit problémiim a jsou ochotni
posunout spole¢nost dal, dosahuji 1 vétsi produktivity nez ti neangazovani. CoZ se projevi

v celkové uspéSnosti a konkurenceschopnosti organizace. Proto je pii snaze byt GspéSni

dilezité, abychom zacali tim, Ze si nejdfive ziskdme srdce nasich zaméstnancti.

Nyni co se tedy stane, nedba-li organizace na blahobyt svych zaméstnanct? Z vysledki
daldiho vyzkumu Employee Engagementu v Ceské republice, ktery zde prob&hl v roce
2013 a provadél ho Institut interni komunikace (IIK) spole¢né se spole¢nosti TNS Aisa
a nasi Vysokou Skolou ekonomickou v Praze, bylo zjisténo, zZe angaZovani zaméstnanci
v chybi v praci v priméru 4,25 dne za rok, kdeZto ti neangazovani statisticky chybi 7 dni
vroce. Tento 2,75 denni rozdil ma uz ekonomické dopady na podnik, v kterém dany
neangazovany zameéstnanec pracuje. To, Ze chybi, ma za disledek, ze nepfinasi takovou
hodnotu, ktera se od n¢j oc¢ekava, a tim padem rostou i dalsi nédklady firmy. To samé plati
i o fluktuaci zaméstnancti. Pii vysokém mnozstvi neangazovanych zaméstnanct
se fluktuace zvySuje, coz ma za disledek zvySovani nakladi na ziskdni novych
zaméstnanci, jejich zaskolovani atd. ° Je tedy daleZité si uvédomit, Ze angaZovani
zaméstnanci vEii, ze mohou piinést organizaci ur¢itou hodnotu a pomoct ji k dalSimu ristu,

kdezto ti neangazovani véii v naprosty opak.

Pfi nedostatecné péci se tedy v organizaci rozSifuje negativni ndlada a 1idé mohou ztracet
svij zéapal a chut dany tkol vykonat a tim piisobi negativné na ostatni. Tyto negativni
dopady miizeme rozdélit do 6 hlavnich efektt. Efekt na kolegy v praci, na zakazniky,
na svou praci, na produktivitu, na osobni Zivot daného zaméstnance a na vykon celého

podniku.

Dopady neangazovaného zaméstnance na jeho spolupracovniky silné ovliviiuje moralku
celého tymu. Takovyto zaméstnanec si vétSinou stéZuje na vSe, co mize a Casto dava
najevo i nahlas svlij nesouhlas, podkopava autoritu svého nadfizen¢ho a Skodi celému

tymu. Co se tyCe prace se zdkazniky, je kliCové, aby kazdy zaméstnanec stél

% Susan Sorenson. How Employee Engagement Drivers Growth. In: Gallup.com [online]. June 20, 2013 [cit. 2015-01-

15]. Dostupné z: http://www.gallup.com/businessjournal/163130/employee-engagement-drives-growth.aspx

Y WAGNER, Jifi. Nizk4 angaZovanost zam&stnancti bere firmam penize. In: MMPortal.cz: Portdl piatel marketingu a

médii [online]. 2014-01-04 [vid. 2015-01-12]. Dostupné z: http://www.mmportal.cz/nizka-angazovanost-zamestnancu-
bere-firmam-penize-.html



za svym zamgstnavatelem (pokud nemluvime o nemoralnim chovani) a svym chovanim
a jednanim, pisobil v souladu sjeho zaméry. Kontakt sklienty je zplsob, jak firma
komunikuje s okolnim svétem a at’ uz jde napf. o navazovani nové spoluprace, péce
o stavajici dodavatele ¢i odbératele ¢i velké mmnozstvi jinych cinnosti, je zasadni,
aby zaméstnanec navenek nevykazoval nechut’ k danému produktu, sluzbé¢, procesu ¢i celé
jeho praci. Takovéto chovani mlze vytvaret neangazované zakazniky, a tim padem je

1 odrazovat ke spolupraci ¢i koupi naseho produktu.

Neangazovanost si bez pochyb vybira také svou dan na praci a vykon zaméstnance. At uz
je to tim, Ze tito lidé maji problémy s dodrzovanim svého slova, nejsou ochotni prevzit
zodpovédnost za své ¢iny nebo tim, ze nezvladaji dorucit vysledky do pfedem stanovenych
termintl. Castym problémem je také to, Ze se nesnazi pfispét k cilim a vizim organizace,
snazi se vyhybat plnéni ukolt a ziidka pfinesou do firmy néjakou inovaci. Proto je jejich

produktivita tak nizka.

Vse si mizeme opét promitnout do vétsiho métitka a to u celé firmy, kde ¢as stoji penize.
Inovace jsou dilezitym faktorem uspéchu v boji proti konkurenci. Je-li v podniku velké
mnozstvi neangazovanych zaméstnancl, existuji potize s plnénim tukolt podle planu
a nedostatecn¢ se inovuje. Tim, ze pro né jejich prace neni az zas tak napliyjici, pfi
necekanych situacich do svych vykont nedavaji srdce a nedokazi az tolik improvizovat bez
pokynii nadiizeného.'’ Ustav Gallup spoéital, Ze tito zaméstnanci roéné stoji podniky
az kolem 3000 miliard dolarG kazdy rok. Organizace, které si vychovavaji a berou zfetel
na blahobyt svych lidi, od nich mohou ocekavat ochotu udé¢lat extra praci, pfindSeni
novych inovaci, novych zdkaznikii a zaméstnanci a tim i vytvaret pohodovou a zdravé

dravou atmosféru na pracovisti.

rve W

1.5 Faktory ovliviiujici vysi angaZovanosti zaméstnancu

Nyni jiz zname, co tento pojem piedstavuje, jeho historii, déleni zaméstnancii z hlediska
Engagementu, dopady neangazovanych zaméstnancli na organizaci a dostavame se k tomu,
jak se vlastné da angazovanost zaméstnancli v organizaci zvysit. Existuje velké mnoZzstvi

faktorti, které ovliviiuji vySi Engagementu zaméstnancii. Tyto faktory nazyvame

1% Benefits of Employee Engagement. Managementstudyguide.com [online]. [vid. 2015-01-14]. Dostupné z:
http://www.managementstudyguide.com/benefits-of-employee-engagement.htm
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Engagement Drivers, volné pfeloZeno jako hnaci sily angazovanosti, a pomahaji ndm urcit,

zda bude zaméstnanec angazovany, neangazovany nebo aktivné neangazovany.

Dle Institute for Employment Studies, mezindrodniho Ustavu pro vyzkum v oblasti
lidskych zdroji, to jsou zejména ,,zdravi a bezpeCnost na pracovisti, mzda a benefity,
spoluprace v tymu, uspokojeni z prace, rovné prilezitosti a férové zachéazeni, podpora
nazorl jedince, pochvaly a odmény za dobré vykony, rozvoj osobnosti skrze tréningy,
riizna $koleni, kariérni rist apod.“!' Kdyz se na tyto aspekty zblizka podivame, existuji
hlavni oblasti v pracovnim zivot¢ zaméstnance, které velmi blizce koreluji s vysi

Engagementu v organizaci. A jsou to piedevsim:

* ,zapojovani zaméstnancli do procesu rozhodovani
* mira moznosti projevit svlij ndzor, byt vyslySen a podpoten
* mnozstvi piilezitosti rozvoje pro zaméstnance

* mira toho, jak se organizace stara o zdravi a blahobyt svych zaméstnancti*'*

Respektuje-li organizace tyto 4 hlavni aspekty, dbd na n€ a snazi se je vStipit manazertim,
kteti vedou lidi, vytvaii tim prostfedi velmi vhodné pro to, aby se zaméstnanci citili jako
soucast vétsiho celku a odvadéli kvalitni a svédomitou préci. Je tieba si ale uvédomit,
ze zvySovani Engagementu musi pfichazet uplné ze shora. Mylna totiz mtize byt myslenka,
ze pouze oddéleni lidskych zdroji ma na starosti zvySovani Engagementu ve firméach.
Spravné by to mélo fungovat tak, Zze by to mélo byt fizeno upln€ od nejvyssich postl
v organizacich. Jestli totiz vedeni podporuje své zaméstnance, povéiuje je naro¢nymi
ukoly, dovoli jim zazafit a zachazi s nimi jako se sob€ rovnymi, pozna to nejen skrze mensi

fluktuaci, ale 1 tim, Ze se zlepsi celkové vysledky.

A to neplati jen pro soukromy sektor, ve statnim sektoru je to neméné dilezité. Studie
zroku 2011, kterou vypracovala Aston University ve Velké Britanii, jen potvrzuje
dilezitost Engagementu zaméstnancii. Provedla totiz vyzkum v nemocnicich a riznych
zdravotnich centrech a zjistila, Ze je Umrtnost pacientll v zafizenich, které maji vysoké
procento angazovanych zaméstnanci, az o 2,5 procentnich bodl niz8i nez tam, kde je

Engagement nizky."

' [ES. The Drivers of Employee Engagement. Institute for Employment Studies [online]. April 2004 [cit. 2015-01-20].
Dostupné z: http://www.employment-studies.co.uk/pubs/summary.php?id=408

> Tamtéz

" Tom O’'Byrne. History of employee engagement — from satisfaction to sustainability. In: Hrzone.com [online].
November 8, 2013. [cit. 2014-01-11]. Dostupné z: http://www.hrzone.com/feature/people/history-employee-engagement-
satisfaction-sustainability/141048
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Zajimavé je také to, Ze byly zaznamenané urcité trendy v rlznych urovnich vysSe
Engagementu napfi¢ zaméstnanci s odliSnym vékem, rasou ¢i na zdklad€ ptisobeni vnéjSich
podminek. ,,Podle organizace Institute for Employment Studies se vySe angaZovanosti
napiiklad:
* snizuje s rostoucim vékem az do hranice 60 let, kdy opét zacina rist (za nejvice
angazovanou skupinu jsou povazovani lidé starsi 60 let)
* angazovanost klesa s délkou zaméstnani
* minoritni skupiny maji tendenci byt v jejich zaméstnanich vice angazovani
* zaméstnanci, ktefi maji nastaveny svilj rozvojovy plan a byli v poslednim roce za
dobré vysledky nalezit¢ pochvaleni a odménéni, jsou vice angazovani
* zaméstnanci, ktefi méli v zaméstndni Graz nebo byli jakymkoli zplsobem

v/ , T v 14
zneuzivani, maji niz8i troven Engagementu

1.6 Jak lze mérit uroven Engagementu v organizaci?

Od doby, kdy se o tomto tématu globaln¢ hovofi, probehlo na svété¢ velké mnozstvi
vyzkumt — nejcasteji kombinaci kvalitativnich a kvantitativnich otazek skrze dotaznikové
Setfeni. V nasem pfipad¢ budeme vychazet z udaji ustavu Gallup, jehoz vyzkum mél
celosvétoveé nejveétsi pokryti kolem 25 miliond respondentd ze 195 zemi a vice nez 70

jazyki a je nejvice spojovan s tématem Employee Engagement.'

Ve svém zkoumdni tento Ustav sestavil dotaznik, ktery se zamétuje na 12 zékladnich
oblasti, které jsou prokazateln¢ a elementdrné spojeny s vysi angazovanosti zaméstnanctl.

;o 12 , , 7y , w
Nazyva se Q ~ Survey a zkouma nasledujici stranky zaméstnance:

1) ,,Zaméstnanec vi, co je od n¢j v praci o¢ekavano

2) Ma veskeré podklady a dostate¢né vybaveni na to, aby spravné odvad¢l svou praci
3) Ma v praci prilezitost, aby délal to, v cem je nejlepsi

4) V minulych 7 dnech byl pochvélen za to, Ze odvadi dobrou praci

5) Osoba jemu nadfizend upiimné bere ohled na to, jak se dany zamé&stnanec uvniti

citi

' IES. The Drivers of Employee Engagement. Institute for Employment Studies [online]. April 2004 [cit. 2015-01-20].
Dostupné z: http://www.employment-studies.co.uk/pubs/summary.php?id=408

1% Gallup. State of the global Workplace Report 2013. Gallup [online]. Washington D.C.: Gallup, © 2015 [¢it.2015-01-
22]. Dostupny z: http://www.gallup.com/services/178517/state-global-workplace.aspx
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6) V pracovnim okoli je nékdo, kdo podporuje rozvoj zaméstnance

7) 'V praci se bere ohled na ndzory zaméstnance

8) Vize a hodnoty zaméstnavatele napliiuji zaméstnance pocitem dtlezitosti

9) Spolupracovnici se snazi odvadét kvalitni a svédomitou praci

10) Zaméstnanec ma v pracovnim prostiedi dobrého pfritele

11) V predeslych 6 mésicich se zaméstnancem zodpoveédna osoba fesila osobni rozvoj
12) V minulém roce mél zaméstnanec pfilezitost se nauit novym vécem a osobné

rﬁstccl6

Jak si mizeme vSimnout, té€chto 12 otdzek opét zahrnuje jiz zminéné 4 hlavni oblasti,
které ovliviiuji vysi angaZzovanosti zaméstnanct. Kromé definovani téchto kritickych bodt
a tim padem i nalezeni toho, na ¢em ma dand organizace pracovat, ustav Gallup také
zminuje dualezitost potfadi téchto otdzek. Symbolizuji totiz 4 zékladni faze,
kterymi zaméstnanec prochdzi na cesté k angazovanosti. Do prvni faze patfi prvni dvé
tvrzeni, které se tykaji hlavné toho, Ze zaméstnanec vi, co ma délat a ma k dispozici vse, co
je potieba. Jednd se o nejzdkladnéjsi véci, co potiebujeme k tomu, abychom odvedli
svou praci. O nic vic se vdany okamzik nestarame. 3. - 6. tvrzeni mapuji fazi, kdy
zamg&stnanec individudlné premysli o tom, jaky déva organizaci piinos a zaméfuje
se na to, jak jeho nadfizeni vnimaji a ocenuji préci, kterou odvadi. Pravé podpora
jeho nadfizenych je v této fazi nejdilezitéjsi, jelikoz pozdéji vytvari vnimani zaméstnance.
Jakmile se zaméstnanec s postupem casu posune do okamziku, kdy zacne premyslet
o tom, zda se ztotoziuje s kolektivem, ve kterém se nachazi, a svizi a hodnotami
organizace, zane se ptat na to, zda sem patii. Tuto fazi zkoumaji tvrzeni 7. — 10.
Zavérecnou fazi, kdy se dostane do skupiny angazovanych, tedy otazky ¢. 11 a 12,
rozumime stupeni, kdy zaméstnanec chce rist, inovovat, vé€fi kompletné¢ v budoucnost

. . v 1
organizace a chce ji zlepovat.'’

' Gallup. State of the global Workplace Report 2013. Gallup [online]. Washington D.C.: Gallup, © 2015 [¢it.2015-01-
22]. Dostupny z: http://www.gallup.com/services/178517/state-global-workplace.aspx
Tamtéz
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2 Vlastni vyzkum

2.1 Predstaveni vyzkumu

Celosvétové byla na téma Employee Engagement publikovana fada vyzkumd.
Jelikoz se jedna celkem o abstraktni téma a ndzory na samotny Engagement zamé&stnanct
se mnohdy 1i8i, je toto téma rtizn¢ uchopitelné. Vyzkumy se pak rozchazeji ve vysledcich
a jsou publikovany rGzné poméry angazovanych, neangazovanych a aktivné
neangazovanych zaméstnancii. Sem tam se 1i8i také zékladni déleni zaméstnanct ¢i metody
vyzkumu. Divod pro tak odlisné vysledky netkvi ani v interpretaci dat, nybrz v pokladéani
otazek a definovani toho, jaké znaky angazovany zaméstnanec vykazuje. Piesné
to vnimam jako velkou vyzvu pii mém dotaznikovém Setfeni, které probéhlo na téma

Angazovanost studentll Vysoké skoly ekonomické v jejich zaméstnanich.

Jednd se o prvni vyzkum na téma Employee Engagement, jehoz hlavnim vzorkem
respondentll jsou studenti této univerzity. Tento kvantitativni vyzkum byl provadén
skrze elektronické dotaznikové Setfeni pomoci Google Questionaires v internetoveé
platformé¢ Google Drive. Dotazniky byly zasilany cilené studentim VSE, dokud

se nesesbiral na za¢atku uréeny poéet odpovédi od studentis z kazdé fakulty VSE v Praze.

Vyzkum byl provadén v horizontu 14 dni a jedna se o primarni vyzkum, kde jsem
generalizoval ziskana data a za pouziti statistickych a matematickych metod interpretoval

vysledky.

2.2 Definovani cile, ur¢eni vzorku respondentu

Hlavnim cilem bylo potvrzeni ¢i vyvraceni hypotézy, zda jsou vice angazovani studenti
muzského pohlavi nez zenského pohlavi. Je nutné zminit, ze pfi nasem vyzkumu
jsem se snazil odpovédét spiSe na to, do jaké miry jsou studenti v jejich soucasném
zam&stnani angazovani, neZ na otdzku, pro¢ jsou angazovani. Hledani pfic¢iny
angazovanosti, popf. neangazovanosti by muselo byt zalozeno na kvalitativnim vyzkumu
a to neni pfedmétem této bakalarské prace. Vedle otazek na Employee Engagement bylo
soucasti naSeho dotazniku také urceni tzv. Engagement drivers, neboli faktorl rlstu

angazovanosti, které¢ logicky ovliviiuji emocionalni zavazek zaméstnance vici svému
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zameéstnavateli. Vice informaci o jednotlivych faktori angaZzovanosti bude poskytnuto

nize.

V tomto vyzkumu jsem si urCil jako reprezentativni vzorek respondentii celkem 100
studentl. Abych dosahl odpovidajicich a relevantnich vysledkii, bylo dotdzano celkem 20
studenti z kazdého ro¢niku bakalarského a magisterského studia ze vSech fakult Vysoké
Skoly ekonomické v Praze, a to z Fakulty financi a ucetnictvi, Fakulty mezindrodnich
vztaht, Podnikohospodaiské fakulty, Fakulty informatiky a statistiky a Narodohospodaiské
fakulty. Jako vysledek bych rad poskytnul zajimava data ohledné angaZovanosti studentt
v zavislosti na pohlavi, v jakém ro¢niku studuji, jak dlouho v jejich sou¢asném zaméstnani
pusobi, jak si vedou jednotlivé fakulty Vysoké skoly ekonomické v Praze

dle angaZovanosti apod.

2.3 Predstaveni metody vyzkumu a konkrétnich otazek

Jak jiz bylo fe€eno, utvafeni a formulace otdzek muze velmi ovlivnit finalni vysledky
Angazovanosti studenttli. Pfi sestavovani otazek jsem se snazil soustfedit na to, aby zadané
otazky mohli co nejvice verifikovat stanovenou hypotézu. Pro vyhodnoceni bylo dulezité
pohlavi respondenta, v jakém ro¢niku soucasné studuje, na jaké fakulté a jak dlouho jiz

pracuje v sou¢asném zaméstnani.

Nyni si pojdme definovat, jak z danych otazek mizeme vlastné urcit, zda student patii
do skupiny angazovanych, neangazovanych ¢i aktivné neangazovanych zaméstnanct.
Na zéklad¢ charakteristik téchto skupin byl vytvofen seznam 21 tvrzeni, které pokryvaji

vySe zminéné 4 taze Engagementu. A to jsou:

* ,,Vim pfesné, co ode mne milj zaméstnavatel o¢ekava

* Mam ve svém zaméstnani k dispozici veskeré materidly potfebné k uspéSnému
zvladnuti prace.

* V zaméstnani mam dobré pratele.

* Zda se mi, Ze je na mé nazory bran v praci zietel.

* Hodnoty nasi firmy mi davaji pocit, ze délam relevantni praci.

* Pfipadad mi, Ze se mij nadiizeny zajiméa o mé potieby a pocity.
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*  V mém zaméstnani mam piilezitost délat to, v em se citim silny.

* V pracovnim kolektivu je nékdo, kdo podporuje rozvoj mé osobnosti.«'*

» . Citim se byt soucasti spolecnosti, ve které pracuji

¢ Nevadi mi zistavat v praci déle, abych dokongéil sviij ukol.“"”

* 'V zaméstnani jsem spokojeny

* Vim piesné, jakou roli v tymu/pracovnim kolektivu mam

* V posledni dob¢ jsem si st€Zzoval na svého zaméstnavatele/nadtizeného

* (Citim se hrdy na to, co déla spole¢nost, ve které pracuji.

* V minulosti jsem v mém zaméstnani navrhl zlepseni urcitych procest ¢i mél napad
na inovaci.

* V predeslych 6 mésicich jsem mél pfilezitost riist a naucit se néco nového.

* Hodnoty nasi firmy jsou pro mne dulezité.

* Pomérné ¢asto chvalim spolecnost, ve které pracuji.

* Zalezi mi na tom, jakou ma muj zamé&stnavatel prestiz.

* V poslednich 6 mésicich jsem se dobrovoln¢ ujal ukolu, ktery mi nebyl ptivodné

zadan.

* V poslednim mésici jsem byl pochvélen za dobfe odvedenou praci.

U téchto vyrokli mél respondent vyjadfit svou miru souhlasu ¢i nesouhlasu s danym
tvrzenim pomoci Likertovy $kdly, nastroje ktery ndm pomahd kvantifikovatelné zachytit
urcity jev. Pfi vytvareni Skal se vétSinou vybird lichy poc¢et moznosti a v mém vyzkumu

platilo to samé. Student si mohl u kazdého tvrzeni vybrat z moznosti, ze s danym vyrokem:

¢ Soubhlasi

* SpiSe souhlasi

* Nevi

* SpiSe nesouhlasi

¢ Nesouhlasi

'8 Gallup. State of the global Workplace Report 2013. Gallup [online]. Washington D.C.: Gallup, © 2015 [cit.2015-01-
22]. Dostupny z: http://www.gallup.com/services/178517/state-global-workplace.aspx

' KAPCATOVA, Katarina. Analysis of Employee Engagement in a Chosen Organization. Praha, 2014. Vysoké kola
ekonomicka v Praze, Fakulta mezinarodnich vztaht. Vedouci prace Zuzana Dvorakova. Dostupné také z:
https://isis.vse.cz/auth/zp/index.pl?podrobnosti=137235
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Pii vyhodnocovani angazovanosti u jednotlivych studentll jsem vychazel z nasledujiciho
zafazeni zaméstnancli do naSich skupin angazovanych, neangaZovanych a aktivné

neangazovanych zaméstnancii. A to nasledujicim zptisobem:

* Souhlasim = angazovany zaméstnanec

* SpiSe souhlasim = neangazovany zaméstnanec

* Nevim = neangaZovany zamé&stnanec

* SpiSe nesouhlasim = aktivné neangazovany zaméstnanec

* Nesouhlasim = aktivné neangazovany zaméstnanec.

Tim padem jsme méli jasné definované hranice angazovanosti. Pojd'me nyni pfejit
k samotnému vyhodnoceni. Pfi ur€ovéani, do jaké skupiny kazdy respondent patii, jsme
méli na vybér mezi dvéma metodami. Prvni spocivala vtom, Ze bychom u kazdého
studenta na zakladé jeho odpovédi spocitali, kolikrat odpovédél za skupinu angazovanych,
neangazovanych a aktivné neangazovanych zaméstnancii a nakonec bychom ho zatadili
do skupiny, podle které by ziskal nejvice odpovédi. V praxi ale napi. dochéazelo k tomu,
ze student mél z 21 tvrzeni 10 odpovédi za angazované, 11 za neangazované a Zadnou
u aktivné neangazovanych a byl pfesto, i kdyZ jen o 1 odpovéd’, zatfazen do skupiny
neangazovanych. Abychom ptedesli takovymto problémim a zajistili co nejv¢tsi reliabilitu
dotazniku, zvolili jsme pfesnéjs$i metodu pomoci bodového hodnoceni. Za kazdou odpovéd’

mohl obdrzet respondent nasledujici pocet bodu:

* Souhlasim = 4 body

* SpiSe souhlasim = 3 body
* Nevim = 2 body

e SpiSe nesouhlasim = 1 bod

¢ Nesouhlasim = 0 bodu.

Za 21 tvrzeni byla tedy moznost ziskat maximalné 84 bodl a minimalné 0. Poté bylo nutno
definovat bodové hranice jednotlivych skupin angazovanosti. Tyto hranice byly urceny
na zékladé pomért dle pivodniho rozdéleni miry angazovanosti na Likertové skale. Z péti
moznosti miry souhlasu na Skale je jedna mozZnost ve skupiné¢ Angazovanych (Souhlasim),
dvé moznosti ve skupiné¢ neangazovanych (SpiSe souhlasim, Nevim) a dvé moznosti
ve skupiné¢ neangazovanych (SpiSe nesouhlasim, Nesouhlasim). Na zikladé¢ toho tedy
podle pétin vychazi nasledujici intervaly:
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* 0—34 bodl = Aktivn¢ Neangazovani zaméstnanci
* 35-67 bodi = Neangazovani zaméstnanci

* 68— 84 bodli = Angazovani zaméstnanci

Poté bylo jiz jednoduché urcit do jaké skupiny dany respondent patii a tim i popsat vyse

zminéné cile.

Druhou ¢ésti mého dotazniku je identifikace faktori, které v podniku zvysuji Engagement.
Tyto faktory byly vybrany na zdkladé¢ vyzkumu od Institute for Employment Studies,
mezinarodniho Gstavu pro vyzkum v oblasti lidskych zdroji, a diplomové prace studentky
Vysoké Skoly ekonomické v Praze Katariny Kapcatové, kterd vroce 2014 vytvérela
vyzkum na Employee Engagement ve vybrané organizaci. Vybral jsem 14 faktort,
které urCuji miru angaZovanosti a studenti opét mohli vyjadfit svlj postoj k danym

ukazateltim. Tyto faktory jsou:

e ,Zdravi a bezpecnost na pracovisti
* Mzda

* Firemni benefity

* Dobra spoluprace v tymu

* Rovné piilezitosti

* Férové zachazeni

* Podpora mych nazort

* Tréningy a Skoleni

* Kariérni rtst

* Pochvala od nadfizeného**’
* ,.Work-life-balance

¢ Obdrzeni zpétné vazby**'
* Pracovni jistota

* Atmosféra na pracovisti

® IES. The Drivers of Employee Engagement. Institute for Employment Studies [online]. April 2004 [cit. 2015-01-20].
Dostupné z: http://www.employment-studies.co.uk/pubs/summary.php?id=408

2! KAPCATOVA, Katarina. Analysis of Employee Engagement in a Chosen Organization. Praha, 2014. Vysoka §kola
ekonomicka v Praze, Fakulta mezinarodnich vztaht. Vedouci prace Zuzana Dvorakova. Dostupné také z:
https://isis.vse.cz/auth/zp/index.pl?podrobnosti=137235
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U téchto ukazatelll jsme se soustfedili hlavné na jejich dilezitost pro studenty a bylo zde
zkoumano, jak moc vyznamné pro studenty tyto prvky v zaméstnani jsou. Nasi respondenti
méli za kol zvolit, jak moc dualezit¢ jsou pro n¢ jednotlivé faktory na pracovisti.

A to pomoci nasledujicich moznosti:

e  Velmi dulezité
e Dulezité
e Méné dulezité

* Nedilezité

Kazda odpovéd’ méla opét ptitazeny pocet bodii. Jestli respondent zvolil moznost velmi
dilezité, obdrzel 4 body, za dulezit¢ 3 body, za mén¢ diilezité 2 body a za nedilezité 1
bod. Tyto body se posléze seCetly a na zdklad¢ aritmetického priméru byl sestaven
zebticek jednotlivych ukazatell angaZovanosti od nejvice dilezitych az po ty nejméné
dilezité. V nasledujici kapitole se dale dozvime, jaké jsou rozdily v preferencich faktort

angazovanosti u zen a muzi.
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3 Vysledky vyzkumu

3.1 Statistické zpracovani vysledku a jejich analyza

V dalsi ¢asti této bakalarské prace bych rad prezentoval vysledky vyzkumu, ktery probihal
v horizontu 14 dni mezi studenty Vysoké skoly ekonomické v Praze. Budou poskytnuty
zpracovana data a jejich interpretace v zdvislosti na teoretickych vychodiscich. Bude
potvrzena ¢i vyvrdcena mnou stanovena hypotéza ohledn¢ angaZovanosti muzi a Zen,
dozvime se celkova procenta angazovanych, neangazovanych a aktivné neangazovanych
studentil v jejich zamé&stnanich, jak si v angazovanosti vedou muzi a Zeny, jak se zvySuje €i
klesd mira angazovanosti v jednotlivych bakalafskych a magisterskych rocnicich,
na jakych fakultich na$i univerzity mame nejvice angazovanych studentl, ¢i jak klesa
nebo roste angazovanost v zavislosti na tom, jak dlouho studenti u jejich zaméstnavatele

pracuji. Data byla interpretovana na zékladé matematického a statistického vyhodnoceni.

3.1.1 Celkova angaZovanost studentii VSE

Na zacatku si pojdme respondenty rozdelit do zakladnich tii skupin angazovanosti.
Dle naseho vyzkumu mezi 100 studenty Vysoké Skoly ekonomické v Praze jsme zjistili

nasledujici poznatky.

Graf 3: AngaZovanost studentt VSE [%]

Angazovanost studentli VSE v %

Angazovani M NeangaZovani M Aktivné neangaZovani

Zdroj: Vyzkum angazovanosti studentiz VSE v jejich zaméstndnich, viastni zpracovani.,
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Skupina angazovanych studentl se 41 % zde dopadla pomérné dobie napt. v porovnani
s vysledky od ustavu Gallup, kde ¢inili angazovani zaméstnanci 13 %. Jelikoz cilova
skupina vyzkumu Gallup byli lidé z praxe, ktefi na vysoké Skole jiz nestuduji a pracuji
na plny uvazek, lze konstatovat, Ze jsou studenti , ktefi pracuji na urcitou formu
zkraceného tvazku, vice angaovani. V Ceské republice prob&hl vroce 2013 jeden
vyzkum na téma Employee Engagement, ktery provadél Institut interni komunikace (I1IK)
spolec¢né se spolecnosti TNS Aisa a nasi Vysokou skolou ekonomickou v Praze. Tento
institut ma zaméstnance rozdélené také na 3 skupiny, i kdyz jinak pojmenované.
Zaméstnanci jsou déleni na vysoce angazované, standardné angazované a neangazované,
pfi¢emz prvni skupina angazovanych dle vysledki tvoti 7 %, druhd 20 % (standardné

angazovani) a posledni skupinu neangazovanych tvoii 73 %.

Zpatky ale k nasemu vyzkumu. Je mozné, Ze se na tomto vysledku podepisuje fakt,
7ze se spoustu studentli snazi byt co nejvice aktivni a jsou na zacatku své kariéry,
kde se muze tfada véci kvili euforii pfehlizet. Co se ty¢e druhé skupiny — neangazovanych
zamé&stnancl — tak ta tvofi vice nez polovinu vSech dotdzanych, a to 52 %. U téchto lidi
muze dochazet k nedostatkim motivace, emocionalniho zavazku, loajality nebo davéry

ve svého zaméstnavatele.

Napt. emociondlni zdvazek ndm zna¢i miru, do které se zaméstnanci identifikuji
se svou praci, s tim, jaké ma spolecnost vize (jestli zde néjaké vize vibec jsou) a jakou
zodpovédnost dany zaméstnanec ma. Co se tyce zodpovédnosti, tak u studentl miize
dochazet k tomu, Ze vétSinou moc zodpovédnosti ve svém zaméstnani zatim nemaji
(alespoil v nizsich ro¢nicich bakalaiského studia), a proto uplné neciti, Ze by byl naplno
vyuzivan jejich potencidl. Ve vztahu faktori motivace a vysledki miizeme nalézt zna¢nou
zavislost a je dalezité si uvédomit, ze tyto dva jevy jsou spolu do velké miry provéazany,
jelikoz motivace zvySuje vysledky a vysledky zas naopak zvysuji motivaci. U vysledkt je
zase dulezité, aby byl zaméstnanec nalezit¢ odménén za svou dobfe vynaloZenou praci.
Kromé finan¢nich odmén je neméné dilezita pochvala a uznani od naseho nadfizeného.
Neni-li v dané organizace spravedlivy a jasné dany systém odmén a ocenéni, at’ uz v ramci
finan¢nich odmén ¢i pochval a uznani, mlize se stat, ze zaméstnanec pti nedostatku uznani
spadne mezi lidi, ktefi se pfestanou snazit, jelikoz hranice mezi angaZzovanosti
a neangazovanosti je velmi tenka. Co se tyCe loajality, tak studenti maji v soucasné dobé
neuvéfitelné mnozstvi moznosti kam vycestovat, u jaké firmy pracovat, jakych se zucastnit

vzdélavacich seminafd, jaké certifikaty si udélat. To v§e napomahd tomu, Ze si ¢asto mladi
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lidé vtomto véku mohou fici, jestlize neusp€ji vtomto zaméstnani, nebude problém
pracovat jinde. Jestlize m¢ prace nenapliiuje a nemusim feSit existenéni problémy, proc¢
bych zde mél zastavat? Odpovéd’ na tuto otazku muze do jist¢ miry vysvétlit, pro¢ je

v r o - 22
neangazovanost na tak vysoké urovni.
Nase treti skupina aktivné neangazovanych studentt tvoti 7 % vSech dotazanych. Dobrou

zpravou je, ze je to skoro Sestkrdt méné nez téch angazovanych. Ve vyzkumu od tstavu

Gallup pfitom tato skupina byla skoro 2 krat vétsi.

3.1.2 AngaZovanost studenti VSE dle pohlavi

Nyni se dostavame k ¢asti, kde bud’ potvrdim nebo vyvratim hypotézu, ze muzi jsou vice
angazovani nez zeny. Pojd'me se nyni podivat, jak to s jednotlivym pohlavim dopadlo.
V nasem pruzkumu bylo z celkem 100 lidi dotdzano 51 muzii a 49 Zen. Vysledky mlzeme

zjistit z nasledujicich grafi.

Graf 4: AngaZovanost studentt VSE dle pohlavi [%]

v o = s
Angazovanost studentu VSE dle pohlavi v %
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Angazovani NeangaZovani Aktivné neangaZzovani
B Muzi ™ Zeny

Zdroj: Vastni vyzkum AngaZovanosti studentii VSE v jejich zaméstnanich, viastni zpracovani.

Ve skupiné angazovanych zaméstnancl tvoii muzi témét 2 krat vétsi skupinu nez zeny.

U muzi mizeme zaznamenat, ze se skupiny zmensuji s poklesem angazovanosti. Ze vSech

2 Elements of Employee Engagement. Managementstudyguide.com [online]. [vid. 2015-01-14]. Dostupné
z: http://www.managementstudyguide.com/employee-engagement-elements.htm

22



dotazanych muzi je tedy 52,9 % angazovanych. Skupinu neangazovanych tvoii o 9,7
procentniho bodu méné nez angazovanych a aktivné neangazovanych je pouze 3,9 %,
coz je v porovnani s zenami o 6,3 procentniho bodu méné¢. 61,2 % zen podle svych tvrzeni
vykazuje znaky neangaZovanych zaméstnanct, to je o vice nez 2 krat vice nez pocet

angazovanych zen, kterych je podle prizkumu 28,6 %, coz je znepokojujici vysledek.

Zajimavé k tomuto vysledku miize byt dalsi zjisténi ustavu Gallup, ktery ve svém Zurnalu
Business Journal vroce 2014 publikoval zpravu s dilezitym zjisténim, a to, Ze Zeny
ve vedoucich pozicich, které maji pod sebou tymy zaméstnancl, maji vEétSi mnoZstvi
angazovanych podfizenych nez jako muzi na obdobnych postech. Jeden z divodd,
které jsou uvadeny je, Ze se zeny vice zamétuji na rozvoj jejich zaméstnanct a také si 1épe
udrzuji ptehled o jejich pokroku. Coz muize urcité prekvapit lidi, ktefi radsi preferuji muze
jako svého nadfizeného. To alespont vyplyva z prizkumu, ktery probéhl ve Spojenych
statech americkych. U nas v Ceské republice zatim podle zdroji nikdo priizkum zaméieny
na studenty VSE neprovedl. MiZzeme ztoho vyvodit, Z¢ muZi jsou vice angaZovani
nez zeny, v piipadé angazovanych studenti je to o 24,3 procentnich bodu,
u neangazovanych zaméstnanci je podil neangazovany o 18 procentnich bodii mensi
a aktivné neangazovanych zaméstnancii je u muzli o 6,3 procentnich bodd méné.

Na zékladé matematického zpracovani danych idaju se tedy tato hypotézu potvrzuje.
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3.1.3 AngaZovanost studentii VSE dle ro¢niku studia

Vedle pohlavi méli studenti také zvolit ro¢nik jejich studia na Vysoké skole ekonomické
v Praze. Nasich 100 respondentli bylo zamérné slozeno z 20 studentli z kazdého prvniho
az tretiho ro¢niku bakalarského studia a prvniho a druhého ro¢niku magisterského studia.

Jednotlivé struktury angazovanosti jsou zaznamenany v nasledujicim grafu.

Graf 5: AngaZovanost studentt VSE dle roé¢niku studia [%]

Angazovanost studentt VSE dle roéniku studia
v %
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Zdroj: Vlastni vyzkum Angazovanosti studentii VSE v jejich zaméstnanich, viastni zpracovdni.

Tento graf zndzornuje poméry angazovanosti podle jednotlivych ro¢nikd. Prvni ro¢nik
bakalarského studia ma jeSt€¢ se tfetim rocnikem stejné procento angazovanych,
na které u obou ptipadd 20 % dotazanych studentl, coz je nejméné ze vSech ro¢nikti. Co
se tyCe neangazovanych studentli v prvnim roc¢niku, tak maji po vyhodnoceni nejvétsi
pomér neangazovanych a to celkem 70 %. Aktivné neangazovanych je pouze jedna
desetina dotdzanych prvakd. Ve druhém rocniku je nejvice angazovanych studentl
ze vSech ostatnich ro¢nikli. Tuto pocetnou skupinu tvofi 65 % druhdkl. Zajimavé je,
Ze neangazovanost je v porovnani s 1. roénikem jen poloviéni a dle vyzkumu nejsou
ve druhém ro¢niku Zzadni aktivné Skodici zaméstnanci. Ve tfetim rocniku se nam pocet
angazovanych opét snizil na 20 % a neangazovanych je druhych nejvice hned po 1.
ro¢niku a to 60 % dotazanych tret’dkli. V poslednim ro¢niku bakalaiského studia je takeé

nejvice aktivné neangazovanych studentt s celkovymi 20 % dotazanych respondentti. V 1.
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ro¢niku navazujiciho magisterského studia se mira angazovanosti opét zvysuje, celkem je
ctvrt’dkt 45 % angazovanych zaméstnancii a naopak mira neangazovanych, ktera tvoii 50
% studentt 4. ro¢niku, se mezi ro¢niky snizuje. Aktivné neangazovanych je 5 %. Posledni
5. ro¢nik tvofi 55 % angaZovanych studentl, 45 % neangaZzovanych a aktivné

neangazovani nejsou Zadni.

Abych tedy shrnul zakladni poznatky z analyzy angaZovanosti dle ro¢nikd, tak nejvice
angazovani studenti jsou ve druhém ro¢niku bakalarského studia, nejméné v 1. a 3. ro¢niku
BS a nejvice neangazovanych je také v prvnim rocniku. Zajimavy je také trend,
ze se pri koncich studia pocinaje 3. ro¢nikem bakalafe zac¢ind zvySovat angazovanost
a klesat oboji neangazovanost a aktivni neangazovanost. VétSinou totiz studenti téchto
ro¢nikll zacinaji pracovat na relevantnich pozicich a ziskavat znacnou praxi ptimo v oboru,
kde se zacind projevovat ¢im dal tim vétsi zodpovédnost. V navaznosti na analyzu
angazovanosti v predeslych kapitolach to jen potvrzuje, Ze rostouci mira zodpovédnosti

a vEtsi zapojeni zaméstnance zvysuje Uroven angazovanosti.
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3.1.4 AngaZovanost studenti VSE dle fakult

Nasi dalsi ¢asti bude angaZovanost na jednotlivych fakultich VSE, a to konkrétnd
na Fakult¢ financi a ucetnictvi, Fakult¢ mezindrodnich vztahti, Podnikohospodarské

fakulté, Fakulté informatiky a statistiky a na Narodohospodartské fakulte.

Graf 6: AngaZovanost studenti VSE dle jednotlivych fakult [%]

AngaZovanost studentti VSE dle jednotlivych
fakult [v %]
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Zdroj: Vlastni vyzkum Angazovanosti studentit VSE v jejich zaméstnanich, viastni zpracovdni,

Podle mého vyzkumu si v angazovanosti nejlépe vedla Narodohospodaiska fakulta,
kde podle odpovédi vsichni respondenti patii do angaZzované skupiny, na druhém misté
se umistila fakulta Podnikohospodaiska s 56 %, na tietim misté¢ fakulta mezinarodnich
vztahil s 35 %, za ni Fakulta informatiky a statistiky, kde je jen o 2 procentni body méné
angazovanych studentii a na poslednim patém misté skoncila Fakulta financi a Gcetnictvi
s celkovym poctem 27 % angazovanych studentli. Tato fakulta ma také nejveétsi mnozstvi
neangazovanych studentt, ktefi tvoii 73 % dotdzanych, jako dalsi fakulta se jako druhd
v neangazovanosti umistila Fakulta informatiky a statistiky, kde je o 6 procentnich boda
méné neangazovanych studentli nez na FFU. Dale nasleduje Fakulta mezinarodnich vztahti

s54 % a Podnikohospodaiska s44 % neangazovanych studentl. Jedini aktivné
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neangazovani studenti, kteti tvoii zcelkového poctu 100 dotazanych 7 %,

se v naSem prizkumu nachézeji na FMV. Na této fakulte jsou zastoupeni 11 %.

3.1.5 AngaZovanost studentii VSE dle délky pisobeni v zaméstnani

Dal$im zajimavym aspektem bylo vyhodnocovani zavislosti angazovanosti na délce
pracovniho uvazku. V prvni ¢ésti této bakalafské prace jsem zminoval, ze je prokazéano,
7ze angazovanost zameéstnancl se srostouci dobou plisobnosti v zaméstnani sniZuje.
Pojd'me se nyni tedy podivat, jak je to s angazovanosti studentli vzhledem k tomu, jak
dlouho v jejich zaméstnani pracuji. V mém dotazniku méli studenti na vybér z kategorii 1 —
6 meésicl, 6 mésich — 1 rok, 1 rok — a déle. Je také nutné podotknout, ze jsem
vmém pruzkumu zkoumal data jen staticka, Cili odpoveéd na otazku, jak se meéni
angazovanost u kazdého respondenta v zavislosti na délce pisobeni v zaméstnani, by byla
pfedmétem jiného vyzkumu. V naSem pifipadé mulzeme ale porovnat angazovanost

u rtiznych lidi dle vySe zminénych obdobi.

Graf 7: AngaZovanost studentt VSE v zavislosti na délce pusobeni v zaméstnani [%o]

AngaZovanost studentt VSE v zavislosti na
délce plisobeni v zaméstnani [v %]
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Zdroj: Vlastni vyzkum AngaZovanosti studentii VSE v jejich zaméstnanich, viastni zpracovani.

Zajimavym jevem zde muze byt s délkou casového obdobi tendence jak rostouci
angazovanosti, tak rostouci aktivni neangaZovanosti. Respondenti, ktefi pulsobi

v zaméstnani teprve krat$i dobu (v naSem piipadé méné nez pil roku) maji pomérné
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vysoky podil neangazovanosti vii¢i angazovanosti. A to 65 % neangazovanych vuci 35 %
angazovanym. V dalsi fazi jejich zaméstnani (tedy do 1 roku) je skupina angazovanych o 2
procentni body vyssi a stejné tomu je tak v obdobi delSim nez 1 rok, ve kterém je podil
angazovanych o 11 procentnich bodi vyssi vii€i ostatnim skupindm. Neangazovanost tedy
s delsi dobou zaméstnani klesa, v nasem piipad¢ z pocatecnich 65 % na 56 % a po 1 roce
na 40 %. Srostouci angazovanosti také roste aktivni neangazovanost, kterd tvofi jednu
¢tvrtinu vSech angazovanych. Po del§im ¢asovym obdobim muze zfejmé dochazet k tomu,
ze studenti se bud’ v dané praci zacinaji nalézat, objevovat tim 1 své silné stranky, dostavaji
vice naro¢né ukoly, zaCinaji pevné véfit, Ze to, co jejich spoleCnost déld, ma smysl
a tim padem 1 jejich prace. Nebo si naopak zacinaji uvédomovat, Ze tato prace neni
pro né, nebavi je a jakmile se naskytne jind pfilezitost vétsiho vydélku, lepSich podminek,
pijdou jinam. Dalsi pfi¢inou tohoto jevu miZze byt fakt, Ze nékteré organizace maji
tendenci s casem méné peCovat o své zaméstnance, v naSem piipadé se miZe stavat,
ze student jiz podrobné zna svou préci, vi, co se od né&j ocekdva a pracuje na sveétenych
tikolech. Skoleni ohledn& zvladani prace mé jiz za sebou a zaméstnavatel to tak i vnima,
tak se vénuje jinym novackim. Vtomto okamziku muze dochazet
k tomu, Ze to ndm studentim bude bud vyhovovat, nebo se opét dostaneme do faze,
kdy se zaneme poohlizet po jiném zaméstnani, jelikoz nd$§ rozvoj stagnuje a prace

nas nenapliiuyje.

3.1.6 Analyza miry souhlasu s danymi tvrzenimi

Nyni kdyZz jsme si zanalyzovali jak dopadla angaZovanost studenti Vysoké Skoly
ekonomické v Praze vzhledem k pohlavi, ro¢niku studia, jednotlivé fakulty a délky
pusobeni v zaméstnani, pojd'me se podivat jiz na konkrétni tvrzeni a miru jejich souhlasu
mezi muzi a zenami. Pfi ur€ovani, do jaké miry respondenti s danym tvrzenim souhlasi,
jsme kazdé mite souhlasu pfid€lili body O - 4 a dle aritmetického priméru kazdé tvrzeni
poté zprimérovali. U prohldSeni ,,v posledni dobé jsem si stézoval na svého
zamgstnavatele/nadiizeného,” jsme zamérné piehodili pfifazovani bodi, kde souhlasim
bylo za 0 bodt, spiSe souhlasim za 1 bod, nevim za 2 body, spiSe nesouhlasim za 3 body
a nesouhlasim za 4 body. Nakonec byl sestaven Zebticek s pofadim od tvrzeni s nejvetsi

mirou souhlasu az po tvrzeni s nejmensi mirou souhlasu.
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Tab. 2: Vysledné hodnoty a poradi jednotlivych tvrzeni, obé pohlavi dohromady

Tvrzeni Hodnota | Poradi
Vim piesné, jakou roli v tymu/pracovnim kolektivu | 3,49 L.
mam
Vim presné, co ode mne miij zaméstnavatel ofekava 3,44 2.
V zaméstnani jsem spokojeny 3,18 3.
V poslednim mésici jsem byl pochvalen za dobie| 3,14 4.
odvedenou praci
Citim se byt soucasti spole¢nosti, ve které pracuji 3,05 5.
Mam ve svém zaméstnani k dispozici ve§keré materialy | 3,04 6.
poti‘ebné k uspéSnému zvladnuti prace
V zaméstnani mam dobré pratele 3,02 7.
V posledni dobé jsem si stézoval na svého | 2,99 8.
zaméstnavatele/nadrizeného
Zalezi mi na tom, jakou ma muj zaméstnavatel prestiz 2,93 9.
7.d4 se mi, Ze je na mé nazory bran v praci zietel 2,88 10.
Citim se hrdy na to, co déla spole¢nost, ve které pracuji 2,86 1.
Nevadi mi zistavat v praci déle, abych dokondil svaj | 2,83 12.
ukol
V predeslych 6 mésicich jsem mél prilezitost rist a | 2,75 13.-15.
naucit se néco nového
V poslednich 6 mésicich jsem se dobrovolné ujal ukolu, | 2,75 13.-15.
ktery mi nebyl ptivodné zadan
V mém zaméstnani mam prileZitost délat to, v ¢em se | 2,75 18 = 115
citim silny
Hodnoty nasi firmy jsou pro mne diileZité 2,73 16.—17.

V pracovnim Kolektivu je nékdo, kdo podporuje rozvoj | 2,73 16.—17.
mé osobnosti

Hodnoty nasi firmy mi davaji pocit, Ze délam relevantni 2,7 18.
praci

Pripada mi, Ze se miij nadfizeny zajima o mé potieby a | 2,67 19.
pocity

Pomérné ¢asto chvalim spolecnost, ve které pracuji 2,66 20.
V minulosti jsem v mém zaméstnani navrhl zlepSeni 2,59 21.

urcitych procesi ¢i mél napad na inovaci

Zdroj: Viastni vyzkum AngaZovanosti studentii VSE v jejich zaméstnénich, viastni zpracovani.

Jak je zfejmé z tabulky, vysledky dopadly vcelku dobfe. VSechna tvrzeni se v priméru
nachazi mezi moznostmi souhlasim az po moznost nevim.. Celkové zde nemame zadné

tvrzeni, které by vypovidalo o Spatném zachdzeni zaméstnavatele se svymi zaméstnanci.
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Na piednich mistech se umistila tvrzeni, ktera jsou spojend s jasné danymi ocekavanimi
ze strany zaméstnavatele, at’ uz se jedna o roli v pracovnim kolektivu nebo konkrétné
od jejich prace a celkovych vysledkl. Studenti také souhlasi s tim, Ze vétSinou maji k praci
k dispozici veskeré potiebné materidly, zalezi jim na tom, jak prestizni znacku firma ma

a citi se jako soucast spolecnosti, ve které pracuji.

Co se tyce ocenovani vykonu za praci skrze pochvaly a vytvareni novych pratel v praci, tak
s tim nemaji nasi respondenti problém. Na druhou stranu ale studenti nemohou Uplné
souhlasit, ze by reciprocné chvalili jejich zaméstnavatele. Toto tvrzeni dokonce skoncilo
na predposledni pozici. Co se tyce prohlaseni, které se v priméru blizi odpovédi ,,nevim*
je vhodné zminit fakt, Ze studenti Upln€é nemaji pocit, Ze by byl v pracovnim kolektivu
n¢kdo, kdo podporuje rozvoj jejich osobnosti, coz miize do velké miry ovlivilovat rostouci
aktivni neangazovanost. Z vysledkl také vyplyva, Ze studenti nemaji tolik ptilezitosti délat

to, v ¢em jsou silni.

Tento jev si mUzeme opét vysvétlit tim, Ze si spousta studentl teprve zacind budovat
kariéru. Na zacatku si totiz vétSinou kazdy musi projit urCitou fazi administrativnich ¢i
jinak pomocnych praci. Sikovnych a talentovanych studentii, ktefi maji hned na starosti
velké ukoly ¢i celé projekty, je také pomérné¢ dost, ale vétSinou se jednd o lidi
z magisterskych ro¢nikli ¢i Cerstvych absolventii, kde jiz potfebujete relevantni praxi.
Nejlépe si také nevedlo tvrzeni, Ze se v piedeslych 6 mésicich studenti mohli naucit néco
nového a méli prilezitost rist. K tomuto tvrzeni bylo zdmérné piidano do dotazniku
prohlaseni ,,v poslednich 6 mésicich se studenti dobrovolné ujali tkolu, ktery jim nebyl
pivodné zadan.“ A proc? Chtél jsem ovéfit, zda jsou tato dvé tvrzeni spolu néjakym
zpiisobem spojend. Kdyby se totiz ocitla kazdé na jiné stran€ stupnice, neslo by
konstatovat, Ze je jedno na druhém zavislé. Jelikoz ale skoncila tésné u sebe, mizeme
si to vysvétlit tim, Ze snaha naucit se néco upln¢ nového, délat trochu jinou praci a tim
padem i rast, at’ uz se jedna o praktické zkusSenosti nebo osobnostné, je ptimo podminéna
nasi pro-aktivitou. Nebudeme-li délat nic vice, nez je ndm zadéno, nemizeme cekat, Ze se

nauc¢ime néco nového a ze se posuneme opét o krok dale.

Pozoruhodny je také fakt, Ze dle mého prizkumu nejsou hodnoty a vize firmy pro studenty
prilis dulezité. Otazkou mize byt, zda je to zplisobeno nedostatecnym vnimanim hodnot
a vizi ze strany studentl nebo jejich uplnad absence, ¢i jejich nedostate¢nd komunikace

a implementace ze strany zaméstnavatele.
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Vedle mého hlavniho cile, tedy zjistovani, zda jsou muzi vice angazovani nez Zeny, nyni
také predstavim miru souhlasu s jednotlivymi tvrzenimi v zavislosti na pohlavi. Zjistil
jsem, Ze situaci v praci a pracovnim kolektivu muzi a zeny vnimaji velmi rozdilng.
V nasledujici tabulce je zaznamenano pofadi, s ¢im muZzi a Zeny nejvice a nejméné

souhlasi.

Tab. 3: Poradi miry souhlasu s danymi tvrzenimi dle pohlavi

Tvrzeni Muzi Zeny
Vim presné, jakou roli v tymu/pracovnim kolektivu mam 1.-2. 2.
Vim piesné, co ode mne miij zaméstnavatel oekava 1.-2. 1.
V zaméstnani jsem spokojeny 4. 6.—17.
V poslednim mésici jsem byl pochvalen za dobi'e odvedenou 3. 6.-7.
praci
Citim se byt soucasti spole¢nosti, ve které pracuji 8. 8.
Mam ve svém zaméstniani k dispozici veSkeré materialy | 11.-12. 3.
potirebné k GispéSnému zvladnuti prace
V zaméstnani mam dobré pratele 9.-10. 4.
V  posledni dobé jsem si stéZoval na svého 7. 9.
zaméstnavatele/nadrizeného
Zalezi mi na tom, jakou ma miij zaméstnavatel prestiz 14. 5.
Z.da se mi, Ze je na mé nazory bran v praci zietel 13. 10. - 11.
Citim se hrdy na to, co déla spole¢nost, ve které pracuji 11.-12. 12.
Nevadi mi ziistavat v praci déle, abych dokon¢il sviij tikol 6. 16.
V predeslych 6 mésicich jsem mél prileZitost riist a naudit se 5. 20.

néco nového
V poslednich 6 mésicich jsem se dobrovolné ujal ukolu, | 15.-16. [ 10.-11.
ktery mi nebyl piivodné zadan
V mém zaméstnani mam prileZitost délat to, v ¢em se citim | 9. - 10. 19.
silny
Hodnoty nasi firmy jsou pro mne dileZité 19.-20. | 13.-15.

V pracovnim kolektivu je nékdo, kdo podporuje rozvoj mé 17. 13.-15.
osobnosti
Hodnoty nasi firmy mi davaji pocit, Ze délam relevantni 21. 13.-15.
praci
Pfipada mi, Ze se mij nadfizeny zajima o mé potieby a | 19.—20. 17.
pocity
Pomérné ¢asto chvalim spole¢nost, ve které pracuji 18. 18.

V minulosti jsem v mém zaméstniani navrhl zlepSeni 15.—16. 21.
urcitych procesi ¢i mél napad na inovaci
Zdroj: Viastni vyzkum AngaZovanosti studentii VSE v jejich zaméstnénich, viastni zpracovani.
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KdyZz se podivdme na jednotlivd tvrzeni a jejich primérnou miru souhlasu, zjistime,
ze zeny se vSemi tvrzenimi v priméru vyjadfovaly vétSi miru nesouhlasu nez muzi.
Median pfi souhlasu u muzl je 3,196 a u Zen 2,571, pticemz nejnizs§i hodnota u muzi je
3,02 (pro nas blizici se volbé spise souhlasim) a u Zen to je o vice nez pul bodu méng¢, tedy

2,45 (blizici se spi§ moznosti nevim).

Opét se shodneme, Ze Zeny a muZi stejné vnimaji souhlas s jasn¢ nastavenymi ocekavanimi
od jejich zamé&stnavatele a to, jakou roli v pracovnim kolektivu maji. Stejné€ se také citi byt

soucasti spolecnosti, ve které pracuji a pomérné stejné chvali svého zaméstnavatele.

Kromé¢ téchto tvrzeni jiz ale zeny u vétSiny dalSich vyrokd vyjadiuji mensi miru souhlasu,
tak se nyni pojd'me soustiedit na ta tvrzeni, na kterych se ob¢ pohlavi pfili§ neshodla.
Na zaklad¢ kritictéjSich a negativnéjSich odpovédi respondentii Zenského pohlavi se nyni
poodkryvaji pfi¢iny toho, pro¢ jsou zeny méné angazované nez muzi. Dle prizkumu
vyplyva, Ze jsou studentky VSE primémé méné spokojené v jejich zaméstnani
nez studenti muzského pohlavi. Urcité souvislosti si mizeme vSimnout i u tvrzeni,
ze v poslednich 6 mésicich byly zeny mén¢ chvaleny za dobfe odvedenou praci nez muzi.
Dale zeny odpovédély, ze méli v predeslych 6 mésicich méné prilezitosti riist a naucit
se néco nového a Ze v zaméstndni nemaji v porovnani s muzi takovou piilezitost délat
to, v ¢em jsou dobré. Tyto fakta pochopitelné jdou s rukou v ruce s tim, Ze maji zeny i vice

duvodu si stézovat na svého zaméstnavatele.

Zajimavé také je, Ze muzim vadi méné nez Zenam zistavat v praci déle kvuli dokonceni
zadan¢ho ukolu a maji také vEtsi pocit, ze maji v praci dobré pratele. Na druhou stranu
si muzi vice stézuji na to, Ze nemaji na rozdil od Zen k dispozici vesSkery material
pro Uspeésné zvladnuti prace. Také vice souhlasi stim, Ze je pro né dilezita prestiz
a hodnoty jejich zaméstnavatele. Z vysledki mizeme tedy jednoznacné konstatovat,
ze spokojenost zaméstnance je z ¢asti determinovana mnozstvim pfilezitosti ucit se nové
véci, mnozstvim obdrZené chvaly a ocenéni a prostorem délat v zaméstnani to, v cem jsou

studenti silni.
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3.1.7 DulezZitost jednotlivych faktori Engagementu

Posledni ¢ast mého dotazniku jsem vénoval vyzkumu na urceni tzv. Engagement drivers,
neboli faktorti riistu angaZovanosti zaméstnancl. Jsou to pravé prvky, které jsou
pro zaméstnance v praci dulezité a ovlivituji celkovou vysi angazovanosti. Do jaké miry?
To miizeme zjistit z nasledujicich udaji. Na zacatku byl vytvofen seznam téchto faktort,
mezi které¢ patfi atmosféra na pracovisti, férové zachdzeni, dobra spoluprice v tymu,
kariérni rast, podpora mych nézort, zdravi a bezpecnost na pracovisti, obdrzeni feedbacku,
work-life-balance, mnozstvi rovnych pftilezitosti, mzda, tréningy a Skoleni, pochvala
od nadfizeného, firemni benefity a pracovni jistota. VSechny tyto faktory jsou bez pochyb
dilezité, tak jsem z vysledkl sestavil zebficek, ktery ndm pomtize poodhalit, jakou roli

hraji u studentil a studentek Vysoké Skoly ekonomické v Praze.

Nejprve se podivime na vysledky obou pohlavi dohromady. Studenti méli za ukol
u danych faktori urcit miru jejich dileZzitosti a nize je vypsané potadi jednotlivych faktorti
urcujici dalezitost v zaméstnani.

Atmosféra na pracovisti

Férové zachdzeni

Dobré spoluprace v tymu

Kariérni rast

Podpora mych nazort

Zdravi a bezpecnost na pracovisti

Obdrzeni zpétné vazby

Work-life-balance

A SRR e

Rovné prilezitosti

. Mzda

—_—
—_ O

. Tréningy a Skoleni

—
N

. Pochvala od nadfizeného

—
(98]

. Firemni benefity

14. Pracovni jistota

Z tohoto seznamu vyplyva, ze podle studentli jsou vétSinou nehmotné véci v praci

vvvvvv

tréningy a Skoleni ¢i mzdu. Na prvnich mistech studenti zvolili atmosféru na pracovisti,

férové zachazeni a dobrou spolupraci v tymu. Tyto 3 faktory se v naSem dotazniku nejvice
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blizi odpovédi Velmi dilezité a presné tyto faktory jsou piimo imérné vysi angazovanosti
zamé&stnancl. Je-li pracovni prostfedi pfijemné, a tim nemyslime jen moderni kancelaf,
ale také atmosféru v mezilidskych vztazich, zaméstnanci poté vykazuji vétsi spokojenost.
KdyZ je na pracovisti velké mnoZzstvi aktivné neangazovanych zamé&stnanct, kteti naruSuji
pracovni moralku, stéZzuji si a vytvaii konflikty, podepiSe se to na angazovanosti druhych.
Proto by mélo byt ikolem kazdého zaméstnavatele, aby se téchto lidi co nejvice vyvaroval
a kdyZ uz se do pracovniho kolektivu dostanou, tak aby se jich nejlépe zbavil. Piekvapujici
zajimavé by bylo porovnat tyto vysledky s jiz pracujici generaci. VEétim, ze poradi by bylo
velmi odlisné. Pro nés studenty v tuto chvili naptiklad neni az zas tak dilezitd pracovni
jistota. Jen 41 % respondentii uvedlo, Ze jsou pro né dulezité. Zijeme totiz v dobg, kdy je
kolem nas studentti velké mnozstvi pracovnich nabidek, jestlize ndm jedna prace nevyjde,
nemusime se az zas tak strachovat, protoze teprve zafiname. Navic velké mnoZstvi
studentl neni existencné zavislé na své praci a nahld ztrata zaméestnani by je nepostihla
tolik jako jiz star$i lidi pracujici na plny tivazek. Proto by byl faktor pracovni jistoty zcela
jisté u téchto lidi mnohem vyse v poradi.

Je nutné zminit, Ze kazdy z nas je jiny a pro kazdého jsou dilezité jiné faktory. Nekteti lidé
se nejlépe nechaji namotivovat finanénimi odménami, néktefi zas moznosti pracovat

na dulezitych ukolech, mit pravo rozhodovat atd. Je tedy jen na zaméstnavateli, aby druh

motivace pro své zameéstnance vycitil a dokdzal tak zvysit jejich angaZzovanost.
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Graf 8: Zastoupeni odpovédi u jednotlivych faktori angaZovanosti [%]

Zastoupeni odpovédi u jednotlivych faktoru
angazovanosti v %
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Zdroj: Vlastni vyzkum AngaZovanosti studentii VSE v jejich zaméstnanich, viastni zpracovani.

U tohoto grafu si mizeme prohlédnout, jak studenti procentudlné¢ odpovidali na miru
dilezitosti jednotlivych faktor. Faktor, u kterého nejvice lidi uvedlo, Ze jej povazuji
za velmi dilezity, je atmosféra na pracovisti (pro 74 % respondentll) na druhém misté je
férové zachazeni (pro73 %) a jen o 1 procentni bod méné ziskala dobra tymova

spolupréace. Naopak faktory, u kterych nejméné lidi vybralo moznost ,,velmi dilezité,” jsou
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firemni benefity s 23 %, pracovni jistota s24 % a tréningy a Skoleni s26 % vSech
respondentl. Kdyz to vezmeme z opa¢ného konce, tak za nedtlezitou povazuje pracovni
jistotu 8 %, 7 % lidi uvedlo, ze mzda patii mezi nedtlezité véci v jejich zaméstnani a dale
neni az zas tak dualezitd napf. pochvala od nadiizené¢ho, kterou povazuje dokonce

za zbytecnou 5 % respondenti.

Nyni se zamétime piimo na to, jak jednotliva pohlavi vnimaji faktory ristu angazovanosti.
U preferenci muzii a Zen totiz existuji znacné rozdily, kterych si mlzeme vSimnout

v nasledujici tabulce.

Tab. 4: Preference faktori angaZovanosti dle pohlavi studentii VSE v Praze

Faktor Poradi - muzi Poradi - Zeny
Atmosféra na pracovisti 1. 2.
Férové zachazeni 3. 1.
Dobra spoluprace v tymu 2. 3.
Kariérni rist 4. 7.
Podpora mych nazori 5. 9.
Zdravi a bezpec¢nost na pracovisti 7. 4.
ObdrzZeni zpétné vazby 6. 10.—11.
Work-Life-Balance 10. 6
Rovné prilezitosti 11. 5.
Mzda 9. 8.
Tréningy a Skoleni 8. 12.-13.
Pochvala od nadrizeného 13. 10.-11.
Firemni benefity 12. 14.
Pracovni jistota 14. 12.-13.

Zdroj: Viastni vyzkum Angazovanosti studentii VSE v jejich zaméstnénich, viastni zpracovani.

Na atmosféte na pracovisti, férovém zachazeni a dobré spolupraci se obé pohlavi shodnou.
Potadi je lehce zpfehazené, ale muzi i Zeny souhlasi, ze je to pro n¢ nejdilezité;si.
Pro muze je ve srovnani s Zenami diilezitéjsi podpora jejich nazord, obdrzeni zpétné vazby,
tréningy a Skoleni a firemni benefity. Pov§imnout si miiZzeme toho, ze vétSina téchto véci
maji co do &inéni s muzskym egem a touhou byt pro Zeny vzorem. Zeny zase kladou v&tsi
diiraz na zdravi a bezpecnost na pracovisti, work-life-balance, rovné ptilezitosti, mzdu,

pochvalu od nadfizeného a pracovni jistotu. V téchto vysledcich si miizeme vSimnout
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ur¢itého vzorce chovani, kdy Zeny spiSe volily moznosti tykajici se vnitinich pociti jako je
urcitd forma zajiSténi, dobrého pocitu v préci, jasné stanovenou hranici mezi pracovnim
a soukromym Zzivotem, celkovou vyrovnanost osobnosti a rovné piilezitosti. Spoustu
z téchto faktorti prameni z procesu emancipace Zen v praci. Faktory, u kterych se muzi
a zeny nejvice neshodnou jsou zejména rovné prilezitosti, které jsou u Zzen v Zebticku
dle preferenci vyse o 6 pozic. Je pochopitelné, ze pro zeny tato polozka bude mnohem
dilezitéjsi nez u muzld. Divodem mulze byt fakt, Ze na pracovisti casto dochézi
k diskriminaci na zéklad¢ pohlavi a toto téma je pro Zeny vétSinou velmi citlivé a kladou
na rovnost také vétsi diiraz nez muzi, jelikoz se Castéji na pracovisti setkdme s diskriminaci
zen nez muzu. DalSimi velmi rozdilnymi faktory je obdrzeni zpétné vazby, které je u muzl
0 4 — 5 pozic vyse, tréningy a Skoleni v zaméstnani, které se 1isi o 4 — 5 pozic a podpora
nazorti zaméstnance, které se li§i o 4 pozice. Muzi tyto véci dle vyzkumu povazuji
za duleZzitéjsi nez Zeny. Na druhou stranu, Zeny maji work-life-balance o 4 pozice vyse
nez muzi a bezpecnost na pracovisti o 3 pozice vySe. Obé pohlavi se naopak shodli,
ze pro né nejsou az zas tak dialezité faktory jako pracovni jistota, pochvala od natfizeného,

firemni benefity aj.

3.2 Komparace teoretickych vychodisek s poznatky z vyzkumu

Zavérem této kapitoly bych rad porovnal ziskané vysledky s hlavnimi oblastmi nejvice
urcujici angazovanost zaméstnanci zminénych v 1. kapitole, kterymi jsou mira zapojeni
zamé&stnancll do procesu rozhodovéani, mira moznosti projevit svllj nazor, byt vyslySen
a podpofen, mnozstvi prilezitosti rozvoje pro zaméstnance a mira toho, jak se organizace

stard o zdravi a blahobyt svych zamé&stnancu.

Co se ty¢e miry zapojeni studentdl do procesu rozhodovani, tak tim, Ze si vétSina studentl
teprve svoji kariéru za¢ind budovat a ze se na rozhodovacich procesech vétSinou neucastni,
byla tato oblast z naseho vyzkumu vyfazena. Pojd'me si ukdzat, jaky vliv maji ostatni
oblasti na angazovanost zaméstnancl. Dle vyzkumu jsou Zeny mén¢ angazované a jejich
odpoveédi z téchto oblasti tomu i odpovidaji. VétSina zen totiz uvadi, Ze si nejsou jisté, zda
je na jejich ndzory v praci bran zfetel a nesouhlasi s tim, ze by mély prilezitost délat to,
v ¢em jsou dobré. Navic u tvrzeni, zda se jejich nadfizeny zajima o jejich potieby, se
hodnota bliZi spise k tvrzeni ,,Nevim.*“ Zeny navic na jednom z poslednich mist uvadi, ze

nemély v poslednich 6 mésicich vice pfilezitosti naucit se néco nového. Vsechny tyto
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faktory totiz zpiisobuji nizsi angazovanost a na§ vyzkum to jen potvrzuje. Ukolem kazdé
organizace je, aby se soustiedila na vySe zminéné oblasti, ale na zakladé odpovédi studentt
musime uznat, Ze tomu ne vzdy tak je. Sem tam se setkavame s nazory, Ze jsou studenti
levna pracovni sila a jelikoz je v ekonomickych oborech tak velka konkurence, firmy si
opravdu mohou vybirat a to pfedevsim velké korporace, o kterych se vi, Zze pro né chce
pracovat téméf kazdy. Casto mohou své zaméstnance z fad studentll zneuZivat, protoZe
jestli je student nespokojen s prostiedim a ptistupem svého zaméstnavatele, na jeho pozici
se hlasi desitky dalSich, ktefi po této pozici prahnou a nebude tedy problém ho na béznou

administrativni praci nahradit.

Nemuzeme ale fici, Ze by situace pro vSechny byla tak Spatna. Porovname-li totiz naSe
vysledky, kde je mezi studenty VSE 41 % angaZovanych, 52 % neangazovanych a 7 %
aktivné neangazovanych, s vysledky ostatnich vyzkumi, mizeme tvrdit, Ze studenti stale
patfi mezi nejvice angazované zaméstnance. At uz to je na zdklad¢ vysledki vyzkumu
angazovanosti od Ustavu Gallup, podle kterého je po celém svété 13 % angaZovanych, 63
% neangazovanych a 24 % aktivné neangazovanych zaméstnanctl, nebo na jiz zminénym
vyzkumu vedenym Institutem pro interni komunikaci, ktery prob&hl v Ceské republice
v roce 2013 a ktery mél skupiny s nasledujicim procentudlnim rozdélenim: 7 % je vysoce
angazovanych, 20 % standardn¢ angazovanych a 73 % neangaZovanych. Op¢t je ale nutné
vzit v potaz, ze jiné vyzkumy na angazovanost zaméstnanci, na které se v mé bakalarské
praci odkazuji, méli jind mnozstvi respondentil, konaly se v jinych zemich a mély jinak
formulované otdzky. Navic znovu apeluji na fakt, Ze zjistit celkovou miru angazovanosti a
podil jednotlivych skupin je velmi obtizné a vysledky fad vyzkumil se Casto 1isi. V mém
pfipadé€ jsem si jasné definoval, jaké znaky kazdd skupina vykazuje a jak mé vypadat
typicky angazovany zaméstnanec. Podle toho jsem i formuloval otazky a zjistil jsem, Ze
vysledky mého vyzkumu angaZovanosti studenti VSE v Praze odpovidaji teoretickym
vychodisklim, zejména na zéklad¢ porovnani zékladnich oblasti zvySujici angazovanost a

postoji studentl viici témto oblastem.
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4 Analyza moznych pristupu ke zvySeni
Engagementu

S rostouci globalizaci a sdilenim informaci roste osvéta v oblasti Employee Engagementu
a je jiz ddvno znamo, ze organizace je o lidech v ni. Lidsky kapital bude jesté dlouho ¢islo
1 v celkovém vykonu podniku, a proto by se kazdy zaméstnavatel mél o své zaméstnance
nalezit¢ starat a vytvaret jim dostate¢né podminky pro jejich osobnostni rozvoj a rozvoj
jejich blahobytu. Navic jsme si jiz dokdzali, Ze angazovanost dokdze do velké miry
ovlivnit 1 obchodni vysledky podniku a udrzeni talentu v dané organizaci. Nejdulezitéjsi
ve zvySovani angaZovanosti je, abychom si uvédomili, co tuto angazovanost urcuje

a na tyto oblasti se poté zamé&fili.

Je jasné, ze kazda spoleCnost ma jiné priority a jiné piistupy ke zvySovani angazovanosti,
a proto by bylo t€zké vytvofit jeden urcity model na zvySeni angazovanosti, ktery by
bez vyjimek platil pro viechny stejné. *’Proto je na kazdé organizaci, aby odhalila silné
stranky svych zamé&stnancii a oboustranné vyhodnym zptisobem z toho také tézila. Ukolem
spravného nadiizeného by mélo byt spiSe inspirovat nez rozkazovat. Tim zplisobem totiz
dokdze ovlivnit zaméstnance uvnitf a nastartovat jeho aspirace stat se uspéSnym. Kdyz
to tedy shrneme, vesmés vétSina vSech navodu, jak zvysit angazovanost v podniku ma
spolecné 3 hlavni oblasti. VSe je o vybirani si spravnych a kvalitnich zaméstnanct,
soustfedéni se na rozvoj jejich osobnosti a silnych stranek a podporovani jejich blahobytu.

Jedna se o veelku komplexni rady, tak si pojd'me jednotlivé dopady vice vysvétlit.**

Vybrat spravné lidi. Véta, kterd zni jednoduse, ale za jejim GspéSnym zvladanim stoji velké
mnozstvi znalosti a prace. Abychom naSli spravné zaméstnance, je na zacatku nutné,
objevit misty skryty potencidl stat se vykonnym a zodpovédnym ¢lenem dané organizace.
Spole¢nosti, které maji velmi dobfe nastaveny pfijimaci proces a zkoumaji nejen
zkuSenosti daného kandidata a dojem, ktery na n¢ udéld, ale také to, jak reaguje ve stresu,
jak pracuje v tymu, jak se umi prezentovat, motivovat druhé, jaké ma analytické mysleni
a jaké jsou jeho psychologické vlohy, maji vEtsi Sanci ziskat plnohodnotného zaméstnance

nez ty firmy, které se soustiedi jen na to, zda je dany ¢loveék kratkodobé kompetentni dany

% MORELAND, Julie. The costs of ignoring employee engagement. In: Fastcompany [online]. 2015 [vid. 2015-03-12].
Dostupné z: http://www.fastcompany.com/3009012/the-costs-of-ignoring-employee-engagement

 Gallup. State of the global Workplace Report 2013. Gallup [online]. Washington D.C.: Gallup, © 2015 [cit.2015-03-
14]. Dostupny z: http://www.gallup.com/services/178517/state-global-workplace.aspx
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ukol splnit. Je tedy nutné, aby zaméstnavatel strategicky vybiral jako manaZzery lidi,
kteti maji velky potencial stit se angazovanymi zaméstnanci a tim 1 pfispivat k ristu
spole¢nosti. Ustav Gallup také zjistil, e angaZovanost je ze 70 % uréena piistupem
nadfizené¢ho k podfizenym a zbylych 30 % zdvisi na pracovnim prostiedi
a spolupracovnicich. Je tfeba tedy neustale zdokonalovat proces vybérového fizeni

a do vedoucich pozic si vybirat lidi s nejlepsimi predpoklady. *°

Dal§im kli¢ovym ukolem je rozvoj silnych stranek nadich zaméstnancii. Ustav Gallup
na zaklad¢ desitek let trvajiciho vyzkumu zjistil, Ze rozvoj silnych stranek zaméstnance
do zna¢né miry ovliviluje jeho angazovanost. ,,Zaméstnanci, ktefi kazdodenné vyuzivaji
na plno své silné stranky maji 6x vétsi pravdépodobnost byt angazovani.“*® Nagim tkolem
je jen tyto stranky individudlné u kazdého zaméstnance probudit. Musime si uvédomit,
ze kazdy z nas v nécem vynika a kazdy z nds ma také né&jaky nedostatek a silné stranky
neni vzdy jednoduché objevit. Miizeme je identifikovat pii nalezeni zptsobu, jak nechat
nase zaméstnance projevit svlj talent. U objevovani silnych strdnek hraje velkou roli
nadfizeny, protoZze manazer, ktery vede tym lidi, nad nimi ma kontrolu a mél by se také
starat o jejich osobnostni rozvoj a nechat své zaméstnance pracovat na ukolech,
které jim pomiizou si své silné stranky nadéle rozvijet. Casto totiz nade silné stranky
bereme jako samoziejmost a nejsme si jich piili§ védomi. Ukolem spravného lidra je
pomoci lidem si je uvédomit a pracovat na nich. Jedna ze studii ustavu Gallup uvadi,
ze v situaci, kdy se nadfizeny soustiedi na rozvoj silnych stranek jeho podtizenych, tak je
v jeho tymu primérné pouze 1% aktivné neangazovanych zaméstnancl. V tymech, kdy
se soustfedi na slabosti podfizenych, je aktivné neangazovanych 22 %
a kdyZ svoje zaméstnance ignoruje, je aktivné neangazovanych primérné kolem 40 %.
Z toho vyplyvda, Ze prace na slabych strankdch je o poznani lepSi nez jejich uplné
zanedbavani, ale stejné nepiinasi moc vysledkd, jelikoz se mnohem vice dé rozvijet talent

nezli pravé slabé stranky.”’

Kdyz dame naSim zaméstnancim pftilezitost své prednosti vyuzivat, povede to nejen
k uspéchu zaméstnanct, ale také celé organizace, at’ k vyssi produktivité, mensi fluktuaci

€1 vetsi profitabilité.

» FITCH, Kimberly, SANGEETA, Agrawal. Why Women Are Better Managers Than Men. In: Gallup.com [online].
2014-10-16 [vid. 2015-02-13]. Dostupné z: http://www.gallup.com/businessjournal/178541/why-women-better-
managers-men.aspx
% Gallup. State of the global Workplace Report 2013. Gallup [online]. Washington D.C.: Gallup, © 2015 [cit.2015-01-
22]. Dostupny z: http://www.gallup.com/services/178517/state-global-workplace.aspx
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Tteti zasadni oblasti je podpora blahobytu naSich zaméstnancii. Byla zjisténa urcitd mira
korelace mezi zdravim zaméstnance a jeho angazovanosti. Zaméstnanci, kteti vykazuji
vétsi miru angazovanosti, ziji zdravéji, Castéji cvici, ji zdravej$i potraviny a méné
se potykaji se zdravotnimi problémy jako je vysoky cholesterol, cukrovka, vysoky tlak,
infarkty apod. Tim, ze bude organizace dbat na zdravi svych zaméstnanct, respektovat
fakt, ze kazdy potitebuje vedle prace také odpocinek a dlouhodobé nepiekracovat
jejich fyzické a psychické kapacity, predejde snizeni produktivity a zvySeni fluktuace kvuli
zdravotnim problémim. Je také zjisténo, ze zaméstnanci s niz8i angazovanosti jsou Castéji
nemocni a stoji firmu vice penéz.*® Ve Spojenych statech americkych maji firmy
na zaméstnance, ktefi v praci velmi dobie prospivaji, o 41 % niz8i zdravotni néklady
nez na ty, ktefi maji v zaméstnani obtize a o 62 % niz$i ndklady oproti zaméstnanciim,

«29

kteti v zaméstnani duSevné ¢i fyzicky trpi.” Z ¢ehoz si muzeme logicky odvodit,

ze se péce o své zaméstnance vyplati také finan¢né.

%8 Gallup. State of the global Workplace Report 2013. Gallup [online]. Washington D.C.: Gallup, © 2015 [cit.2015-01-
22]. Dostupny z: http://www.gallup.com/services/178517/state-global-workplace.aspx
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5 Doporuceni

KdyZz chceme zvysit angazovanost ve firmé, je na zacatku dualezité, abychom jako
nadfizeni vytvofili pevné vztahy s naSimi zaméstnanci zaloZzené na divéte, ve kterych
pro nds bude prioritou, abychom se aktivné zajimali a starali o potfeby naSich
zamé&stnancl. Nadfizeny ani podfizeny nesmi ale zapominat, ze vykon a vysledky jsou
neméné dulezité. Prokaze-li nadfizeny, Ze jsou pro n&j vysledky stejné dulezité jako
potieby lidi, ktefi pro né&j pracuji, vytvoii tim idedlni atmosféru a solidni zdklady jak
pro vysoky vykon tak angazovanost. V neposledni fad¢ se manazer musi podilet na rozvoji
lidi. Ocenénim talentu, jeho uvédoménim a nasledné investici k jeho rozvoji docilime,
ze lidé objevi své silné stranky, prace je bude bavit a tim pfinesou hodnotu spole¢nosti,
kterd si je vybrala. Tim, Ze vztahy budou fungovat na upfimnosti a férovém zachazeni,
se vytvoii pozitivni moralka v tymu a lidi automaticky zacnou vice véfit, ze to, co délaji,
ma smysl a také, Ze je to napliiuje. Disledkem toho bude, Ze se najednou za¢ne zvySovat
angazovanost zaméstnancii. Jak vidime, jedna se o cely cyklus, ve kterém jsou vSechny

Casti angazovanosti zasadni a nevyplaci se kteroukoli z nich podcenovat.

Mame-li se inspirovat spolecnostmi, které maji vysokou miru angazovanych zaméstnanct,
zjistime, ze de€laji spoustu véci jinak nez konkurence. Je to pfedevsim to, ze do velké miry
podporuji leadership a davaji velky dlraz na propojeni zaméstnancli s jasnou vizi,
hodnotami firmy a strategii jejiho rlstu. Spousta spolenosti nezvladd predat
tyto informace svym zaméstnanciim a tim také dochézi k problému, Ze dany zaméstnanec
nevidi, jakou hodnotu ma a jakou roli v dané organizaci napliluje. Déle maji i tymy
v téchto spole¢nostech ve svych vykonnostnich ukazatelich zahrnuty aspekt angazovanosti
skrze rtizné tymové aktivity, které sblizuji kolektiv. Angazovanost zaméstnanct je ve firmeé
také diskutovana na pravidelné bazi, zdaraziiuje se jeji dilezitost a kolektivu jsou
pfedstavovany konkrétni kroky a nastroje k jejimu zvySovani. Neposledné je to také
zapojovani zamé&stnanc do veskerych aktivit od jejich prvniho dne v praci a strategicky
dlouhodoby program zaméteny na jejich rozvoj a implementaci mySlenek angazovanosti,

a to jak u jednotlivci, tak u celych tyma.

Tak, jako se spolecnost soustiedi na co nejdetailngj$i popis a definovani charakteristik
jejich zakaznikl skrze rizné segmentace a na to, jak se jim Uspé$né dostat do hlavy, aby co

nejlépe pochopila, jak premysli, je neméne dulezité, aby to samé d¢lala
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u svych zaméstnancti. Aby definovala jejich rozvojové cile a dbala na jejich potieby. Casto
si totiz myslime, ze profesiondlni vztahy na pracoviSti jsou odlisné nez vztahy
s nasimi prateli. Do jisté miry jsou, ale podstata je stejna. Jako v kazdém vztahu je pfeci
dilezit¢ dokazovat tomu druhému, Ze se o n¢ upiimné zajimdme a stardme
o jeho/jeji pocity, ndzory a potieby. V hodné ptipadech je u firem jedinou starosti vyplatit

svoje zaméstnance a tim to pro vedeni hasne. Nékdy maji firmy dokonce potize i s tim.

Proces angaZovanosti je velmi komplexni véc a za spravnou péci o zaméstnance stoji
ohromné dlouhodobé usili vSech lidi ve firmé. Je zédsadni, aby se spolecnost rozhodla
tuto vyzvu piijmout, jelikoz tém, ktefi to délaji spravné, patii budoucnost. Nakonec
se ale prace se zaméstnanci vyplati a to nejen finanéné. Proto bychom méli mit vzdy

na pameéti, ze nasi zaméestnanci jsou nejcennéj$im majetkem, ktery mame.
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Z.avér

V teoretické Casti této bakalarské prace bylo mym hlavnim cilem poskytnout detailni
informace o historii a pivodu pojmu Employee Engagement, definovat jeho diileZitost
v organizaci, popsat, jaké znaky vykazuji skupiny angaZovanych, neangaZovanych
a aktivné neangazovanych zaméstnanci, urit faktory, které ovliviiuji jeho vysi
a zanalyzovat mozné pfistupy k jeho zvySeni. Dozvédéli jsme se, ze toto téma neustéle
nabyva na vyznamu a ze se také neni Cemu divit. Vyzkumy nézorné¢ dokazuji,
ze spolecnosti, které kladou velky diraz na péci o své lidi, na udrZeni talentl
a angazovanost zaméstnancu je jejich denni rutinou, maji lepsi vysledky v oblasti prace
se zakazniky, dosahuji vétSich obratd, zvySené produktivity a profitability, maji nizsi

fluktuaci, absentérstvi a jejich zaméstnanci vykazuji vétsi miru blahobytu.

Cim dal &astéji se totiz da podle angazovanosti zaméstnancti predikovat celkovy vykon
organizace, a to zejména za Casi ekonomické recese, kdy skupiny neangazovanych a
aktivné neangazovanych zaméstnanci budou pouze pfihlizet, jak vykon a moralka
organizace upadd, kdezto ti angazovani to budou chtit zménit a budou vynakladat zna¢né
usili na pomoc se zté€chto problémi dostat. Co se tyce faktorli, které ovliviiuji
angazovanost a které nazyvame hnacimi sily angazovanosti, dospéli jsme k zavéru, Ze
pokryvaji 4 hlavni oblasti, na které by se zaméstnavatel mél zamétit. Tykaji se hlavné miry
projevu vlastnich ndzor, mnozstvi a kvality osobnostné rozvojovych aktivit, zapojeni
zamgstnancl do procesu rozhodovani a tiroven blahobytu zaméstnanct. Jsou-li tyto oblasti
pevné zakotfenény v hodnotach dané spolecnosti a hlavné zaméstnanci to tak vnimaji, ma
organizace jasnou vyhodu pted konkurenci, jelikoz vSe je o lidech a z mnoha hledisek
se nevyplaci zanedbavat potieby a pocity nasich zaméstnanci, protoZe ztrata talentovanych

lidi mize mit fatalni nasledky pro celou organizaci.

V praktické casti jsem navazal na poznatky ziskané v 1. kapitole a zabyval se analyzou
vlastniho vyzkumu na téma AngaZzovanost studentii VSE v jejich zaméstnanich. Duilezité
bylo pocatecni definovani toho, jaké znaky naSe skupiny zaméstnancti vykazuji a podle
toho jsem také pf¥iméfené definoval kritéria jednotlivych skupin. Ukolem bylo potvrdit, &
vyvratit pfedem stanovenou hypotézou, Ze studenti muzského pohlavi na Vysoké skole
ekonomické v Praze jsou vice angazovani nez Zeny. Na nasi vysoké Skole tvofi Zeny dle
vyzkumu 28,6 % angazovanych zaméstnancii a muzi 52,9 %. Neangazovanych zen je 61,2

% a aktivné neangazovanych 10,2 %. NeangaZovani muzi oproti tomu tvoii 43,2 %
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a aktivné neangazovani 3,9 %. Na zéklad¢ analyzy ziskanych vysledkid se tato hypotéza
potvrdila. Krom¢ aspektu pohlavi byly také zkoumany zavislosti angazovanosti na ro¢niku
studia, podle druhu fakult VSE, podle délky ptisobeni v zaméstnani a podle celkovych
preferenci jednotlivych faktori angazovanosti u naSich dotdzanych. Na zavér jsem srovnal
teoretickd vychodiska s vysledky mého vyzkumu, které se v pribéhu prace opravdu
potvrdily. Na zaklad¢é toho jsem zanalyzoval mozné piistupy ke zvySeni angaZovanosti
zamé&stnancl a vytvoril doporuceni zaméstnavatelim, na jaké oblasti se zaméfit, chtéji-li

dosahnout lepsich vysledkl a stat se vice konkurenceschopnymi.

Hlavnim vystupem této prace je, abychom si uvédomili, Zze zaméstnanci vzdy tvofi jadro
organizace a jejich péce se vyplati do stejné miry, jako se v soukromém zivoté vyplati
pecovat o lidi, na kterych ndm zalezi. Nejvétsi vyzvou v této oblasti je fakt, Ze spousta
téchto véci je tzv. Common Sense, neboli spolenym zdravy rozumem, ale neni tzv.
Common Practice, neboli spolecnym zvykem. Jinymi slovy, kazdy vi, Ze je dulezité
o sv¢é lidi pecovat, ale spousta zaméstnavatelll to ned¢la. Prijde tedy doba, kdy se situace
zméni? Odpovéd’ na tuto otazku urychli jen Sifeni osvety angazovanosti zaméstnanct jako

nepostradatelného aspektu uspésného tizeni lidi v organizaci.
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P¥ilohy

Piiloha &. 1: Dotaznik na téma AngaZovanost studentit VSE v jejich

zameéstnanich

Jakého jste pohlavi?
- muz
- Zena

Jste aktudlné studentem Vysoké $koly ekonomické?

- Ano
- Ne

V jakém roé¢niku na VSE soucasné studujete?

- 1. ro¢nik bakalarského studia
- 2. ro¢nik bakalarského studia
- 3. ro¢nik bakalarského studia
- 1. ro¢nik magisterského studia
- 2. ro¢nik magisterského studia

Na jaké fakulté VSE studujete?
- Fakulta financi a ucetnictvi

- Fakulta mezinarodnich vztaht

- Fakulta informatiky a statistiky
- Fakulta podnikohospodarska

- Fakulta ndrodohospodarska

Jste v soucasnosti zaméstnany/a? (Prace na zkraceny uvazek, riizné druhy brigad,

DPP, Dobrovolna ¢innost atd.)
- Ano
- Ne

Jak dlouho jiZ pracujete pro Vaseho souc¢asného zaméstnavatele?

- Méné nez 6 mésicu
- 6 mésicu - 1 rok
- 1 rok a déle

Uved’te, do jaké miry souhlasite/nesouhlasite s nasledujicimi tvrzenimi, které se
opiraji o praci ve Vasem soucasném zaméstnani?

Tvrzeni

Souhlasim

Spise
souhlasim

Nevim

Spise
nesouhlasim

Nesouhlasim

Vim pfesné, jakou roli v
tymu/pracovnim  kolektivu
mam

Vim piesné, co ode mne mdj
zameéstnavatel oéekava

V zamé&stnani jsem spokojeny
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V poslednim mésici jsem byl
pochvalen za dobte
odvedenou praci

Citim se byt soucasti
spolecnosti, ve které pracuji

Mam ve svém zaméstnani k
dispozici veSkeré materidly
potrebné¢  k  uspésnému
zvladnuti prace

V zaméstnani mam dobré

pratele
V posledni dob¢é jsem si
stézoval na svého

zaméstnavatele/nadiizeného

Zalezi mi na tom, jakou ma
mij zam¢stnavatel prestiz

Zda se mi, ze je na mé nazory
bran v praci zietel

Citim se hrdy na to, co d¢la
spolecnost, ve které pracuji

Nevadi mi zGstavat v praci
déle, abych dokoncil sviij
ukol

V ptedeslych 6 mésicich jsem
mél piilezitost rist a naucit se
néco nového

V poslednich 6 mésicich jsem
se dobrovoln¢ wujal tukolu,
ktery mi nebyl piivodné zadan

V mém zaméstnani mam
prilezitost délat to, v ¢em se
citim silny

Hodnoty nasi firmy jsou pro
mne dualezité

V pracovnim kolektivu je
n¢kdo, kdo podporuje rozvoj
mé osobnosti

Hodnoty nasi firmy mi davaji
pocit, ze delam relevantni
préci

Pfipadd mi, ze se mij
nadfizeny zajimd o mé
potieby a pocity

Pomémé  casto  chvalim
spole¢nost, ve které pracuji

V minulosti jsem v mém
zaméstnani navrhl zlepSeni
urcitych procest ¢i mél napad
na inovaci
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Do jaké miry jsou pro Vas ve VaSem soucasném zaméstnani duleZité nasledujici
faktory Engagementu?

Faktor Velmi dulezité Dilezité Méné dulezité Nedulezité

Atmosféra na pracovisti

Férové zachazeni

Dobra spoluprace

v tymu

Kariérni rast

Podpora mych nazori

Zdravi a bezpec¢nost na

pracovisti

Obdrzeni zpétné vazby

Work-Life-Balance

Rovné prilezitosti

Mzda

Tréningy a Skoleni

Pochvala od

nadiizeného

Firemni benefity

Pracovni jistota
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